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“Vulnerability is the birthplace of innovation, creativity and change.”  



























Stilstaan én groeien. Twee zaken die elkaar lijken tegen te spreken. Want als je stilstaat ga je 
in ieder geval niet vooruit en als het aan onze huidige maatschappij ligt misschien zelfs wel 
achteruit. De maatschappij lijkt te worden gedomineerd door concurrentie, prestatiedrang en 
successen. Maar wat gebeurt er met je als je, om wat voor reden dan ook, even niet meer 
vooruit kan? Je letterlijk door je lichaam tot stilstand wordt gebracht? We hebben er een 
mooie naam voor ontwikkeld: we zijn opgebrand, ofwel ‘burned out’. Die jonge, net 
afgestudeerde, energieke, sociale, meid, die allerlei kansen had, ligt opeens maanden op de 
bank ‘op’ te zijn. Iets wat je niemand gunt. De ratrace om succes gaat immers door en al die 
prachtige kansen glippen je door de vingers. Of ligt er juist iets verborgen in die stilstand? Iets 
wat je de ander júist gunt. Omdat in die stilstand misschien wel kracht ligt, de potentie je te 
ontwikkelen, de kans tot groei?  
 
Hoewel het schrijven van een scriptie best een eenzaam project was, het verzamelen van de 
data moeizaam ging en ik meerdere keren flink in de knoop kwam te zitten, bleef ik met veel 
interesse en toewijding aan dit onderzoek werken. De verhalen van de jonge werknemers die 
ik heb gesproken hebben mij geïnspireerd en ik vond het bijzonder hoe zij zich in alle 
kwetsbaarheid durfde uit te spreken over hun burn-out. Ik ben dan ook trots dat mijn scriptie 
hier voor u ligt en ik mijn studie Humanistiek op deze wijze afrond. Ik wil iedereen die mij 
heeft ondersteund in de afgelopen maanden ontzettend bedanken. Allereerst de 
respondenten, die de spil van dit onderzoek zijn en hun ervaringen en gevoelens met mij 
hebben gedeeld. Mijn vrienden en familie die voor afleiding zorgde als ik even helemaal in 
een put zat en mijn stukken hebben doorgespit, mijn studiegenootje Lieke (samen strijden is 
makkelijker dan alleen), mijn begeleider en meelezer Ellen en Carmen die met hun kritische 
blik maar warme ondersteuning mij hebben begeleid. Als laatste Frank, die ondanks mijn 










Aanleiding van dit onderzoek is het grote aantal jonge werknemers die tijdelijk moeten 
stoppen met werken vanwege een burn-out, in samenhang met de meritocratisering van 
Nederland. Het meritocratisch ideaal omvat een sterke nadruk op prestatiemeting en –
vergelijking en het idee dat persoonlijk succes en verlies afhankelijk is van de eigen bijdrage. 
Verwacht werd dat de eigenwaarde van de jonge werknemers met een burn-out aangetast 
zou kunnen worden door een eenzijdige nadruk op prestaties en de eigen 
verantwoordelijkheid ten aanzien van het persoonlijk lot. Het doel van dit onderzoek was 
inzicht te bieden in de leefwereld van jonge werknemers die een burn-out hebben gehad en 
de wijze waarop zij zichzelf waarderen. Om dit in kaart te brengen, zijn 10 diepte-interviews 
gevoerd met jonge werknemers tussen de 25 en 35 jaar oud werkzaam in de financiële 
sector. Duidelijk is geworden dat deze werknemers tijdens hun burn-out een negatief gevoel 
van eigenwaarde hadden. Gevoelens van schaamte en schuld waren dominant, wat mogelijk 
te maken heeft met het ‘prestatie-frame’ en ‘eigen verantwoordelijkheids-frame’ dat 
dominant lijkt te zijn binnen de ‘high-performance’ cultuur in de financiële sector. Door 
middel van emotiemanagement weten de jonge werknemers hun eigenwaarde echter te 
beschermen. Eigenwaarde wordt na hun burn-out niet langer ontleend aan prestatie-meting 
en vergelijking maar wordt beschermd door hun burn-out te beschouwen als iets waar dat 
hun juist krachtiger heeft gemaakt (1), door meer waarden te hechten aan persoonlijke groei, 
geluk en het gezin (2) en door burn-out te beschouwen als legitiem label voor uitval (3). Er 
lijkt dus een positieve betekenis te worden gegeven aan de burn-out waardoor het gevoel van 
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“Het is voor de meeste jonge werknemers niet te geloven: ze zijn jong, hebben een goede 
opleiding, een stapel stages, een bruisend sociaal leven, een flinke dosis motivatie maar toch 
hebben ze van het ene op het andere moment het gevoel ‘opgebrand’ te zijn” (NOS, 2015). 
 
Het aantal jonge professionals die te maken heeft met burn-out staat inmiddels op bijna 
240.000 werknemers. Baanonzekerheid, de beperkte mogelijkheid om het werk naar eigen 
inzicht in te richten en de druk om zichzelf te bewijzen heeft een uitputtend effect op jonge 
werknemers (Dekker, 2016). Veranderingen in de samenleving kunnen mogelijkerwijs tot 
meer stress en tijds- en prestatiedruk leiden, en zijn daarmee van invloed op burn-out (van 
Echtelt, 2014, p. 22). Taylor (2014) stelt dat we leven in een wereld waarin alles in een steeds 
hoger tempo lijkt te gaan en waar snelheid de graadmeter voor succes is. Pauzeren, vertragen 
of stoppen betekent dat je een mogelijke kans mist en deze doorspeelt naar je concurrent 
(Taylor, 2014, p.1). Naast snelheid lijkt ook prestatie steeds belangrijker te worden. De Duitse 
Filosoof Han (2014) beschrijft dat we leven in een prestatiemaatschappij waarin mensen 
worden beschouwd als ‘high potentials’. De mens is ondernemer van het ‘ik’ geworden en 
dient als ‘prestatiemachine’ storingsvrij te functioneren en zijn prestaties te maximaliseren 
(Han, 2014, p. 106). Ook het huidige Nederlandse politieke discours en de publieke 
verbeelding lijken steeds meer gericht te zijn op prestatie en doordrongen van meritocratische 
idealen, gebaseerd op het idee dat succes of verlies afhankelijk is van je eigen bijdrage 
(Kampen, Elshout & Tonkens, 2013, p.427).  
 
Het aantal jonge professionals die tijdelijk moeten stoppen met werken vanwege burn-out, in 
samenhang met de huidige maatschappelijke ontwikkelingen hebben mij nieuwsgierig 
gemaakt naar de leefwereld van jonge werknemers die een burn-out hebben gehad. Hoe 
waardeert iemand zichzelf bijvoorbeeld nadat hij of zij tijdelijk niet heeft kunnen werken 
vanwege een burn-out? Zien jonge werknemers die tijdelijk zijn uitgevallen vanwege burn-
out, in de competitie om maatschappelijk succes, zichzelf als verliezer? Of vinden zij burn-out 
juist een legitieme reden voor uitval? Welk beeld hebben deze jonge werknemers van hoe zij 
worden gewaardeerd door anderen? Oftewel, hoe hebben jonge werknemers hun burn-out 
ervaren en wat doet dit met hun gevoel van eigenwaarde? 
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1.1  Probleemschets 
1.1.1 Burn-out in kaart 
Na een dag werken kunnen mensen moe zijn. Deze moeheid heeft over het algemeen een 
functionele reden, het wijst namelijk op een dreigende overbelasting en zet aan tot herstel 
(Breedveld & van den Broek, 2004). Eén op de zeven werknemers heeft echter te maken met 
extreme vermoeidheid (CBS, 2015). Deze extreme vermoeidheid wordt ook wel burn-out 
genoemd. In de Nederlandse geestelijke gezondheidszorg (GGZ) wordt burn-out gezien als 
een ernstige psychische aandoening en daardoor als medisch ziektebegrip gebruikt (Schaufeli 
& Bakker, 2013). Hoewel burn-out moeilijk terug te brengen is tot een specifieke bron waaruit 
het ontstaat, blijkt uit het Job Demands-Resources (JDR)-model dat deze psychische 
aandoening zich kan ontwikkelen wanneer er sprake is van een disbalans tussen 
werk/taakeisen (job demands) en energiebronnen (resources) (Demorouti et al. 2001; 
Schaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli & Taris, 2013). De psychische kenmerken die gepaard 
gaan met burn-out zijn naast extreme (emotionele) vermoeidheid, het terugtrekken uit de 
(sociale en werk-) omgeving, een gevoel van afstandelijkheid en het gevoel minder goed te 
presteren op het werk dan voorheen (van Echtelt, 2014; Taris, Houtman & Schaufeli, 2013). 
Gevolg hiervan is dat het gehele functioneren belemmerd kan worden en er sprake is van 
(langdurige) uitval uit het arbeidsproces (van Echtelt, 2014, p.15). Het aantal meldingen van 
overspannenheid en burn-out als beroepsziekte is sinds 2012 in Nederland gestegen. In 2013 
is de campagne ‘Check je werkstress’ van het ministerie van Sociale Zaken en 
Werkgelegenheid gestart. Bewustwording van het fenomeen werkstress zou een mogelijke 
verklaring kunnen zijn voor de toename van het aantal meldingen 
(volksgezondheidenzorg.info). Met 76 procent van het aantal psychische beroepsziekten, is 
burn-out de diagnose die het vaakst wordt gemeld aan het NCvB (Nationale Registratie 
Beroepsziekten). Uit de Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden (NEA) die jaarlijks wordt 
uitgevoerd door CBS en TNO, blijkt dat in 2016 de werknemers in de leeftijdsgroep 25 tot 35 
jaar met 17,1 procent het hoogste percentage burn-out klachten heeft (CBS/TNO, 2017). Dit 
komt neer op ongeveer 240.000 jonge werknemers (volksgezondheidszorg.info, 2017). Burn-
out en overspannenheid zijn de meest voorkomende psychische aandoeningen bij instroom in 
de arbeidsongeschiktheidsuitkering (WIA). Het grote aantal werknemers met een burn-out 
heeft hiermee niet alleen gevolgen voor het persoonlijk leed maar ook voor het 
arbeidsmarktaanbod en het beroep op sociale zekerheid (van Echtelt, 2014, p.10). De 
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overheid streeft, mede door de vergrijzing, naar duurzame inzetbaarheid om tekorten op de 
arbeidsmarkt te voorkomen en de betaalbaarheid van de verzorgingsstaat te waarborgen (van 
Echtelt, 2014, p.15; Echtelt, Josten & Vlasblom, 2013, p.339). Wanneer een medewerker 
duurzaam inzetbaar is, beschikt hij of zij over de mogelijkheden en voorwaarde om in zowel 
het huidig als toekomstig werk te (blijven) functioneren met behoud van gezondheid en 
welzijn. Dit vraagt zowel om een werkcontext die hen hiertoe in staat stelt, als een houding 
en motivatie om deze mogelijkheden te benutten. Het ervaren van werk als ‘meerwaarde’, in 
samenhang met het gevoel ‘van waarde te zijn’, is een fundamenteel onderdeel van 
duurzame inzetbaarheid (Klink et al., 2011, p. 347).  
Er zijn een aantal maatschappelijke ontwikkelingen die dit gevoel van eigenwaarde echter 
mogelijk onder druk zouden kunnen zetten. Daarnaast stellen Keohane en Petersen (2013) 
dat burn-out niet beschouwd zou moeten worden als een discrete pathologie. Mentale 
ziektes moeten daarentegen worden bestudeerd in samenhang met bredere sociale 
transformaties en crisissen binnen de samenleving. De bron van (mentale) ziektes zijn volgens 
deze auteurs sociaal van aard en ontstaan uit collectief ervaren condities van sociale 
transformaties en verschuivingen in onze samenleving (Keohane & Petersen, 2013, p.2). 
Vanuit de vooronderstelling dat burn-out geïnterpreteerd zou moeten worden als ‘sociale 
pathologie’, beperkt dit onderzoek zich niet slechts tot de burn-out thematiek op het niveau 
van het individu en de arbeidssituaties. Er zullen een aantal maatschappelijke ontwikkelingen 
beschreven en betrokken worden op de beleving van jonge werknemers die een burn-out 
hebben gehad. De opkomst van de prestatiesamenleving en meritocratisering van Nederland 
krijgen bijzondere aandacht in dit onderzoek en zullen in de volgende sub-paragraaf worden 
geïntroduceerd.  
 
1.1.2 Burn-out in context 
De eerste sociaal-culturele ontwikkeling die aanleiding vormde voor dit onderzoek wordt 
beschreven door Giddens (1991). In zijn boek ‘Modernity and Self-Identity’ beschrijft hij hoe 
wij tegenwoordig leven in een reflexieve moderniteit waarin het ‘zelf’ wordt beschouwd als 
project. Waar tradities vroeger de levensloop bepaalde, heeft de mens als gevolg van de 
erosie van deze tradities zijn of haar levensloop nu zelf in de hand. Op deze wijze komt de 
mens voor keuzes te staan die bepalend zijn voor zijn of haar leefstijl (Giddens, 1991, p.5). 
Daarnaast hebben (het beheersen van) risico’s en het grijpen van kansen een meer centrale 
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plek gekregen in de levensloop. Hoewel de reflexieve moderniteit zorgt voor meer 
(keuze)vrijheid om het leven naar eigen inzicht in te richten, zorgt het ook voor de continue 
aanwezigheid van onzekerheid. Het zet de mens aan tot denken over wie hij of zij wil zijn of 
wat hij of zij wil worden. Door individuele vrijheid ontstaat namelijk de individuele 
verantwoordelijkheid om via weloverwogen keuzes de eigen sociale positie te verwerven. Dit 
kan zorgen voor (zelf)-twijfel en onzekerheid en brengt daarmee psychische belasting met 
zich mee (Breedveld & van den Broek, 2004, p.30). In het verlengde van de door Giddens 
beschreven reflexieve moderniteit lijkt er ten tweede sprake te zijn van een grotere nadruk 
op prestaties. De maatschappij van de eenentwintigste eeuw is getransformeerd tot een 
prestatiesamenleving waarin de mens niet langer een gehoorzaamheidssubject maar 
prestatiesubject is (Han, 2014, p.90). In deze samenleving staan project, initiatief en motivatie 
centraal en is het onbegrensde kunnen het positieve modale werkwoord (Han, 2014, p.90). 
De sociaal filosoof Tsjalling Swierstra en de socioloog Evelien Tonkens (2006; 2008) duiden 
deze prestatiemaatschappij aan als ‘de meritocratie’ (Dehue, 2008, p.259). Zij ontlenen dit 
begrip aan de socioloog Michael Young (1958), die een meritocratie omschrijft als een 
samenleving waarin de nadruk ligt op gelijke kansen, onderwijs en diploma’s en op een open 
competitie om de posities met status en macht (Swierstra & Tonkens, 2008, p. 61). Er valt 
over te discussiëren in hoeverre het meritocratisch maatschappijmodel is doorgevoerd in 
Nederland. Het huidige Nederlandse politieke discours en de publieke verbeelding lijken 
volgens Kampen, Elshout en Tonkens (2013) wel doordrongen te zijn van het meritocratische 
ideaal. Twee meritocratische kenmerken die centraal staan in dit onderzoek zijn: de nadruk 
op prestatie (1) en de eigen verantwoordelijkheid voor persoonlijk succes én falen (2). 
 
Het eerste meritocratische kenmerk, de nadruk op prestatie-meting en vergelijking, wordt 
binnen dit onderzoek op de volgende manier geïnterpreteerd. Waardering en erkenning is in 
een meritocratie afhankelijk van wat je als individu doet in vergelijking met anderen. Er wordt 
een belangrijke rol toegewezen aan meetbare en vergelijkbare daden, ofwel: ‘prestaties’ 
(Swierstra & Tonkens, 2008, p.63). Hoewel het meten van prestaties een bijdrage kan leveren 
aan ontplooiing, het goed plaatsen van talent, een rechtvaardige verdeling van posities en 
kwaliteitsverbetering kent de nadruk op prestatiemeting ook zijn keerzijde (Swierstra & 
Tonkens, 2008, 138). Dit heeft te maken met het feit dat prestatiemeting geen neutrale 
activiteit is (Swierstra & Tonkens, 2008, p.125). Afhankelijk van wie de macht heeft te bepalen 
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wat de criteria zijn voor verdienstelijkheid, wordt bepaald wie ‘de beste zijn’, hoe dit wordt 
gemeten en wie kan rekenen op erkenning en waardering (Verhaeghe, 2011, p.8). Over de 
schaduwzijde van prestatiemeting zal in het theoretisch kader dieper worden ingegaan. Een 
sector in het bedrijfsleven waar het meritocratische ideaal gericht op prestatiemeting en 
vergelijking vandaag de dag nog aanwezig lijkt te zijn is de financiële dienstverlening. In het 
eindrapport survey bankcultuur 2014 beschrijven van Staveren en van Tilburg (2015) dat tot 
en met 2008 een nutethiek dominant was in de financiële sector. Gedrag werd beoordeeld op 
haar uitkomsten, wat binnen de financiële sector tot uiting komt in het idee ‘wie het meeste 
geld verdient, heeft het goed gedaan’ (van Staveren & van Tilburg, 2015, p.3). Hoewel na 
2008 de plichtethiek, in de vorm van meer regelgeving, dominanter is geworden, blijkt uit het 
onderzoek van van Staveren en van Tilburg (2004) dat er nog steeds een cultuur lijkt te 
heersen waar werknemers worden afgerekend op prestatiedoelen, ook wel Key Perfomance 
Indicators (KPI’s) genoemd (van Staveren & van Tilburg, 2014).	Een onderzoek naar de rol van 
prestaties binnen deze sector en het gevoel van eigenwaarde van (jonge) werknemers die een 
burn-out hebben gehad en daardoor in ieder geval tijdelijk ‘minder’ presteren, is hierdoor 
interessant. 
Het tweede meritocratische kenmerk, ‘eigen verantwoordelijkheid ten aanzien van het 
persoonlijk succes’, wordt binnen dit onderzoek op de volgende manier geïnterpreteerd. 
Burgers hebben volgens de meritocratische logica de plicht het eigen lot in handen te nemen 
en zijn verantwoordelijk voor hun eigen succes. Omdat binnen het meritocratisch systeem de 
(maatschappelijke) positie zelf verdiend is en verschillen eerlijk tot stand zijn gekomen, zou 
een ongelijke maatschappelijke hiërarchie idealiter gezien, als rechtvaardig worden ervaren 
(Swierstra & Tonkens, 20011, p.1). Gevolg van deze vorm van samenleven in de praktijk is 
echter dat maatschappelijke ongelijkheid een aanslag kan doen op het zelfrespect bij 
diegenen die laag op de (maatschappelijke) ladder eindigen (Swierstra & Tonkens, 2006, p.1; 
Elshout, Tonkens & Swierstra, 2016). Waar succes namelijk een keuze is geworden, is falen 
dat ook. ‘Van mensen wordt verwacht op tijd maatregelen te treffen om niet werkloos, 
gehandicapt of ziek te worden of dienende banen te hebben waarin weinig te schitteren valt’ 
(Dehue, 2008, p.259). Doen zij dit niet dan is er onvoldoende gedaan aan het management 
van de eigen risico’s (Dehue, 2008, p.258). De vrijheid (of plicht) het eigen lot in handen te 
nemen houdt op deze wijze een ontkenning van maatschappelijke oorzaken van 
ongezondheid en falen in. Het gevoel van eigenwaarde van mensen met (mentale) ziektes, 
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wordt hierdoor ondermijnd (Dehue, 2008, p. 258)1.  
Om in kaart te brengen hoe jonge werknemers die een burn-out hebben gehad zichzelf 
waarderen, wordt in dit onderzoek het concept eigenwaarde gehanteerd. De basis voor een 
gevoel van eigenwaarde zijn de persoonlijke eigenschappen die iemand beschouwt als 
belangrijk voor de eigen identiteit. Eigenwaarde wordt ook bepaald door de manier waarop 
anderen reageren op het individu, of iemands perceptie van hoe hij of zij wordt gewaardeerd 
door anderen, ook wel ‘reflectieve taxatie’ genoemd (Dillon, 2013, p. 3). De sfeer van de 
arbeid is een cruciale erkenningspraktijk waarin respect wordt gegeven of ondermijnd 
(Swierstra & Tonkens, 2008, p.67). Om de eigenwaarde te beschermen tegen de persoonlijke 
en maatschappelijke oordelen over burn-out kan ‘emotiemanagement' worden toegepast 
(Hochschild, 1979). In dit onderzoek biedt de theorie van emotiemanagement, zoals 
beschreven door de socioloog Arlie Hochschild (1979), handvatten voor het inzichtelijk maken 
van de (emotie) strategieën die jonge werknemers, die tijdelijk niet hebben kunnen werken 
vanwege burn-out, hanteren om hun eigenwaarde te beschermen. 
 
1.1.3 Relevantie onderzoek 
Maatschappelijke relevantie  
Er is een toenemend aantal jonge werknemers dat tijdelijk moet stoppen met werken 
vanwege een burn-out. Omdat werk van invloed is op het gevoel van eigenwaarde, is een 
onderzoek naar dit gevoel bij jonge werknemers die tijdelijk niet hebben kunnen werken, 
relevant. Een positief gevoel van eigenwaarde kan bovendien de weerbaarheid en duurzame 
inzetbaarheid van werknemers bevorderen. Weerbaarheid wordt gezien als het proces van 
omgaan met tegenspoed, veranderingen of kansen op een manier die resulteert in 
identificatie, versterking of veerkrachtige kwaliteiten of beschermende factoren (Richardson, 
2002). Dit is een belangrijke voorwaarde voor het voorkomen van burn-out (of burn-
outklachten) of een terugval (Taris, Houtman, Schaufeli, 2013, p.246; Houtman & Vroome, 
2015, p.37). Deze aandacht voor weerbaarheid en duurzame inzetbaarheid past ook in de lijn 
																																																								1	Het is belangrijk op te merken dat het in dit onderzoek niet zozeer gaat om de feitelijke context, ofwel of er 
daadwerkelijk sprake is van meritocratische idealen en de daarbij horende kenmerken binnen de werksfeer (namelijk 
prestatiedruk en eigen verantwoordelijkheid) maar om de perceptie, veronderstellingen en verwachtingen van de 
persoon in kwestie (van den Bulk, 2011, p.46). Het gaat er om of jonge werknemers succes beschouwen in termen van 
prestatie en/of zichzelf verantwoordelijk zien voor het niet kunnen voorkomen van een burn-out. Mensen die namelijk 
geloven in persoonlijke verantwoordelijkheid voor de uitkomst van het eigen leven, lijken mensen met een ziekte te 
associëren met schuld (Rüsch, Todd, Bodenhausen & Corrigan, 2010, pp.618).	
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van overheidsdoelen gericht op het voorkomen van uitval door ziekte en het verhogen van 




Er is al veel onderzoek gedaan naar de relatie tussen meritocratie en zelfrespect (in dit 
onderzoek aangeduid als eigenwaarde) van mensen die werkloos zijn (Kampen, 2014; Elshout, 
2017; Kampen, Elshout & Tonkens, 2013). Er lijkt echter nog geen specifiek onderzoek te zijn 
gedaan naar de relatie tussen meritocratie en eigenwaarde van mensen die tijdelijk uit ‘de 
competitie om maatschappelijk succes’ vallen, als gevolg van een (psychische) ziekte of 
beperking. Dit onderzoek beoogt hiermee bij te dragen aan kennis over gevoelens van 




Centraal in dit onderzoek staan de zingevings-vragen die jonge werknemers hebben. Er zal 
inzicht worden verkregen in de wijze waarop zij betekenis geven aan hun burn-out binnen de 
werkcontext. Hierin vormt eigenwaarde in het bijzonder het uitgangspunt. Het ervaren van 
zelfrespect of eigenwaarde wordt door Baumeister gezien als een van de centrale zinbehoefte 
om zingeving te ervaren (MacKenzie & Baumeister 2006, p.29).  
 
1.2 Onderzoeksdoel 
Het doel van dit onderzoek is inzicht te krijgen in de leefwereld van (jonge) werknemers die 
tijdelijk niet hebben kunnen werken vanwege een burn-out. Het gaat hierbij in het bijzonder 
om de wijze waarop jonge werknemers hun burn-out en het tijdelijk niet werken hebben 
ervaren en hoe zij zichzelf achteraf waarderen. Hoe jonge werknemers die een burn-out 
hebben gehad zichzelf waarderen wordt in samenhang met de persoonlijke en sociale 
opvattingen ten aanzien van hun burn-out onderzocht. Op deze wijze zal helder worden in 
hoeverre de eigenwaarde van deze jonge werknemers onder druk is komen te staan als 
gevolg van de ervaring en opvattingen over de burn-out en het tijdelijk niet werken vanwege 
een burn-out. Bijzondere aandacht wordt besteed aan de bronnen waar werknemers hun 
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eigenwaarde aan ontlenen en de strategieën die werknemers toepassen om hun gevoel van 




Hoe hebben jonge werknemers werkzaam in de financiële sector hun burn-out ervaren en 
wat heeft dit gedaan met hun gevoel van eigenwaarde?  
 
Deelvragen 
1. Wat verstaan deze jonge werknemers onder een succesvolle werknemer? 
2. Wat zijn volgens deze jonge werknemers de oorzaken voor hun burn-out? 
3. Welke opvattingen hebben deze jonge werknemers over hun eigen verantwoordelijk 
ten aanzien van een burn-out? 
4. Hoe waarderen deze jonge werknemers zichzelf nadat ze tijdelijk niet hebben kunnen 
werken vanwege een burn-out? 
5. In hoeverre hanteren deze jonge werknemers (emotie)strategieën om hun 
eigenwaarde te beschermen?  
 
1.4 Conceptuele definities 
• Jonge werknemers: zijn gedefinieerd als personen tussen de 25 tot 35 jaar oud, die 
werkzaam zijn in de financiële sector.  
• Financiële sector: deze sector wordt geïnterpreteerd als sector waarin diensten 
worden geleverd die betrekking hebben op financiële producten door bedrijven en 
instellingen die daar bevoegdheid voor hebben. Financiële dienstverleners zijn in dit 
onderzoek: banken, verzekeraars en vermogensbeheerders/pensioenfondsen. 
• Burn-out: In sociaalpsychologische literatuur wordt burn-out expliciet aan werk 
gekoppeld. In dit onderzoek wordt er óók van burn-out gesproken wanneer de 
oorzaak ligt bij werkgerelateerde oorzaken in combinatie met oorzaken die zich 
binnen de privésfeer afspelen. Er is sprake van burn-out wanneer mensen door de 
bedrijfsarts of huisarts zijn gediagnosticeerd met burn-out en daardoor (tijdelijk) 
moeten stoppen met werken omdat zij dit mentaal of fysiek gezien niet meer 
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aankunnen doordat zij zeer vermoeid zijn en minder energie hebben.  
• Meritocratisch ideaal: een meritocratisch ideaal is modern van aard en vooronderstelt 
een samenleving waarin afkomst (zoals klasse, etniciteit, gender of leeftijd) niet 
bepalen welke socio-economische status iemand heeft. Burgers hebben gelijke 
toegang tot educatie en staan in de competitie voor het verwerven van een positie die 
status en macht behelst (Swierstra & Tonkens, 2006). De twee kenmerken van een 
meritocratie die centraal staan in dit onderzoek zijn: de nadruk op prestatiemeting- en 
vergelijking en het idee dat ieder individu zelf verantwoordelijk is voor het eigen 
succes én falen (Swierstra & Tonkens, 2006, p.3). 
• Eigenwaarde: eigenwaarde kan worden omschreven als een zelfevaluatie in reactie op 
gebeurtenissen. Centraal staan hierbij de kennis en gevoelens die mensen ten 
opzichte van zichzelf hebben (Brown & Marshall, 2006, p.2). Het hierbij om hoeveel 
waarde mensen zichzelf, hun fysieke bijdragen, capaciteiten en persoonlijke 
karakteristieken geven (Baumeister, Campbell, Krueger & Vohs, 2003, p.2; Brown & 
Marshall, 2006, p.2) en hoe zij worden gezien en gewaardeerd in de sociale omgeving. 
• Emotiemanagement: dit is de handeling van het proberen emoties te veranderen, ook 
wel aangeduid als ‘emotie-werk’ of ‘emotie-beheersing’ of ‘deep-acting’. Het gaat hier 
nadrukkelijk om de poging een emotie aan te passen en niet de uitkomst van deze 
poging (Hochschild, 1979, p. 561).  
 
1.5 Onderzoeksopzet 
Nu helder is geworden wat de aanleiding, relevantie en doelstelling is van dit onderzoek zal in 
het volgende hoofdstuk (hoofdstuk 2) de methodologische verantwoording worden 
beschreven. Hierna zal het theoretische framework worden beschreven (hoofdstuk 3). De 
centrale concepten ‘burn-out’ en ‘eigenwaarde’ worden uitgediept en met elkaar in verband 
gebracht. Vervolgens zullen de resultaten van dit onderzoek worden omschreven (hoofdstuk 
4). In de conclusie worden opvallende bevindingen omschreven en wordt de hoofdvraag 
beantwoord (hoofdstuk 5). In de discussie worden ten slotte de theoretische implicaties van 
de bevindingen, de beperkingen van dit onderzoek en ideeën over een mogelijk 






In dit hoofdstuk zal de methodologische verantwoording worden beschreven. In de eerste 
paragraaf zal worden beschreven welk onderzoeksdesign wordt gebruikt en hoe de data is 
verzameld. In paragraaf twee worden de onderzoekspopulatie en eenheden beschreven. In 
paragraaf 3 wordt de data-analyse en analysemethode omschreven. Ten slotte wordt in 
paragraaf 4 de validiteit en betrouwbaarheid van dit onderzoek uiteengezet.  
 
2.1 Onderzoeksdesign en dataverzameling 
Onderzoeksdesign  
Dit onderzoek is sociaal-empirisch van aard omdat de vraagstelling zich richt op een 
onderwerp dat te maken heeft met hoe een bepaalde groep mensen betekenis geven aan 
hun sociale omgeving en hoe zij zich op basis daarvan gedragen (Boeije, 2005, p.27). Om de 
geleefde ervaring in kaart te kunnen brengen is een kwalitatieve onderzoeksmethode 
gehanteerd. Middels kwalitatieve diepte-interviews is informatie verkregen van jonge 
werknemers (25-35 jr.) werkzaam in de financiële dienstverlening. Voor het vinden en 
selecteren van respondenten is allereerst een bedrijfsarts geïnterviewd van een arbodienst 
van een van de grotere banken van Nederland. Via deze respondent is praktijkkennis 
verzameld over het fenomeen burn-out en de context waarin deze uitputtingstoestand 
ontstaat. Deze respondent was eveneens een belangrijk sleutelfiguur om toegang te krijgen 
tot respondenten.  
Omdat de selectiecriteria van de onderzoeksgroep zijn: dat de werknemers een burn-out 
moeten hebben en werkzaam zijn in de financiële sector, is er nadrukkelijk gekozen om 
werknemers te interviewen die bij de arbo-arts zijn gediagnosticeerd met de diagnose burn-
out. Op deze wijze bestaat de groep respondenten uit werknemers werkzaam in de financiële 
sector die niet meer in staat zijn om te werken, aangezien de burn-out dat niet toelaat. 
Andere diagnoses of lichtere vormen van burn-out zoals overspannenheid worden hiermee 
uitgesloten. De selectie is niet gebaseerd op welke oorzaken ten grondslag liggen aan de 
burn-out. Oorzaken kunnen variëren van werkgerelateerd, persoon gerelateerd of 
privéomstandigheden (zoals ziekte, scheiding of zorg). Omdat er niet genoeg respondenten 
via de bedrijfsarts verkregen konden worden die aan het derde criteria konden voldoen, 
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namelijk een leeftijd tussen 25 en 35 jaar, is er ook een online oproep geplaatst via LinkedIn 
en Facebook. Bij de respondenten die middels beide wervingsprocedures zijn gevonden is 
vervolgens de sneeuwbalmethode toegepast (Boeije, 2005). Personen uit de desbetreffende 
doelgroep, namelijk jonge werknemers in de financiële dienstverlening is gevraagd contact te 
leggen met andere jonge werknemers in deze sector. Deze selectie is gehanteerd omdat de 
doelgroep lastig bereikbaar is (Boeije, 2005). Dit heeft mogelijk te maken met de beladenheid 
van het thema burn-out.   
 
Dataverzameling  
Voor het verzamelen van data is er gekozen voor semigestructureerde kwalitatieve 
interviews. Er is gekozen voor kwalitatieve diepte-interviews omdat er op deze wijze rekening 
wordt gehouden met de belevingswereld en de ervaring van de respondenten (Evers, 2007, 
p.25). Tijdens de interviews zijn vooraf opgestelde (open) vragen voorgelegd én is er een 
opdracht uitgevoerd. De opdracht bestaat uit een set van stellingen, die gerangschikt diende 
te worden. De stellingen hebben betrekking hebben op de vraag ‘wanneer het gepast is om 
een burn-out te krijgen’. Aan de respondenten is gevraagd om deze rangschikking te maken 
op basis van persoonlijke opvattingen en opvattingen die volgens de respondenten dominant 
zijn binnen hun werkomgeving. Ook is gevraagd om de rangordening toe te lichten. De set 
stellingen waar de respondenten hun oordeel over moesten geven zijn ontleend uit 
wetenschappelijke literatuur over oorzaken van burn-out (Smulders, Houtman, van Rijssen & 
Mol, 2013; Taris, Houtman & Schaufeli, 2013; Houtman & Vroome, 2015) en vragenlijsten 
naar arbeidsomstandigheden van CBS en TNO (2016). Het doel was om verschillende 
gedachtepatronen te achterhalen, en daarmee typologieën te identificeren en niet zozeer 
een typologie te testen. Zelf-referentiele betekenis en interpretatie staat centraal. Er is voor 
de opdracht gekozen omdat deze geschikt is om de opvattingen, beleving en interpersoonlijke 
relaties te onderzoeken 
 
2.2 Onderzoekspopulatie en eenheden 
De onderzoekspopulatie van dit onderzoek omvat tien jonge werknemers (18- 35 jaar oud) 
werkzaam in de financiële dienstverlening die tijdelijk zijn uitgevallen in het arbeidsproces 
vanwege burn-out. De keuze voor deze specifieke groep heeft twee redenen.  
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Ten eerste is een onderzoek gericht op personen werkzaam in de financiële 
dienstverlening interessant vanwege de prestatiecultuur die nog steeds aanwezig lijkt te zijn 
in deze sector. In de inleiding werd al genoemd hoe uit onderzoek blijkt dat in de Nederlandse 
bankcultuur (nog steeds) een sfeer lijkt te heersen waarin prestaties en targets (in de vorm 
van KPI’s) centraal staan. De nutsethiek is hiermee nog een sterk fundament onder de 
bankcultuur (van Staveren & van Tilburg, 2015, p.35). Deze nadruk op prestatiemeting en 
vergelijking zijn tevens kenmerken van een meritocratie (Elshout, Tonkens & Swierstra, 2016, 
p.212). Output, de hoogste ‘ranking’ en financiële vergoeding bepalen in een meritocratie de 
winnaars. Ook zorgt de nadruk op concurrentie voor het steeds strakker worden van 
succescriteria (Verhaeghe, 2012, p.12). Mogelijkerwijs komt de eigenwaarde van jonge 
werknemers die niet, minder of op een andere manier (moeten) werken vanwege burn-out, 
onder druk te staan wanneer zij zich bewegen in een omgeving waarin zij slechts worden 
beoordeeld en gewaardeerd op basis van objectief meetbare indicatoren. 
Ten tweede is er gekozen voor ‘jonge’ werknemers tussen de 25 en 35 jaar omdat 17,1 
procent van de werknemers in deze leeftijdsgroep burn-out klachten hebben. Deze 
leeftijdscategorie heeft relatief gezien het meeste burnoutklachten. Hierna is met 15,7 
procent, de groep 55 tot 65 jarige de grootste groep werknemers die te maken heeft met 
burn-out klachten (CBS, 2016). Absoluut gezien is deze groep echter het grootst aangezien 
deze groep meer mensen omvat. Daarnaast is er gekozen voor relatief ‘jonge’ werknemers, 
omdat zij aan het begin van hun carrière staan en deze nog moeten opbouwen. Vaak is er 
sprake van een tijdelijk of flexibel contract, wat interessant is aangezien er meer waarde zou 
kunnen worden gehecht aan de zichtbare prestaties die zij (denken te moeten) leveren. Ook 
kan een tijdelijk of flexibel contract ‘bestaansonzekerheid’ met zich meebrengen. Dit kan het 
bespreekbaar maken van burn-out mogelijkerwijs belemmeren. 
 
In totaal zijn er 10 werknemers geïnterviewd. De jongste was 24 jaar en de oudste 42. Het 
grootste deel van de respondenten die ouder zijn dan de doelgroep 25 tot 35 jarigen, vielen 
op het moment dat ze hun burn-out kregen, wel in leeftijdscategorie waar dit onderzoek zich 
op richt. Drie respondenten wijken enkele jaren af van de doelgroep (24 jaar, 37 jaar en 38 
jaar). Ondanks dat deze drie respondenten niet in de leeftijdsgroep vallen zijn ze toch 
opgenomen in het onderzoek. Dit heeft te maken met de moeite die het kostte om 
respondenten te werven binnen deze leeftijdsgroep. Verwacht wordt dat enkele jaren niet 
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direct de resultaten zullen vertekenen. Wel wordt er rekening gehouden met de mogelijkheid 
dat werknemers met een hogere leeftijd minder snel te maken met flexibele contracten, 
afwijkende werktijden en al meer zelfstandigheid hebben verworven. Zelfstandigheid geeft 
bijvoorbeeld de mogelijkheid om te gaan met werkdruk of andere eisen die het werk stelt 
(Smulders, 2015, p.61). De onderzoeksgroep bestaat uit 2 mannen en 8 vrouwen. Deze 
verdeling is niet representatief voor de gekozen sector. Het kostte veel moeite om mannen te 
vinden die bereid waren mee te werken met dit onderzoek. De respondenten die zijn 
geïnterviewd hadden verschillende functies en werkte op verschillende afdelingen binnen de 
financiële sector. De respondenten hadden onder andere de functie van analist, medewerker 
Marketing & Communicatie, Asset manager, Consultant, management ondersteuner en HR-
manager. De heterogene samenstelling van de onderzoeksgroep maken het lastig om de 
ervaringen van de werknemers in relatie tot groepskenmerken te onderzoeken. Het gaat in 
dit onderzoek dan ook meer om het beschrijven van de variëteit van manieren zelfwaardering 
dan een verklaring voor de manier waarop zelfwaardering plaatsvindt of de constructie van 
eigenwaarde in relatie tot specifieke groepskenmerken. 
 
2.3 Data-analyse en analysemethode 
In de eindrapportage van dit onderzoek wordt gestreefd om regelmatigheden of patronen te 
beschrijven in de lokale context (Boeije, 2005, p.20). Om deze patronen en regelmatigheden 
te kunnen onderscheiden wordt de data die is verzameld middels de interviews geanalyseerd. 
Voor deze inhoudsanalyse is er gebruikt gemaakt van het programma Atlas.TI. Hierbij is zowel 
gebruik gemaakt van inductieve als deductieve analyses.  
De deductieve codes zijn vooraf geformuleerd en komen voort uit het theoretisch kader en 
hoofd- en deelvragen waarin de centrale concepten van dit onderzoek zijn 
geoperationaliseerd. Met behulp van de familiecodes ‘burn-out’, ‘eigenwaarde’ en ‘emotie-
beheersing’ zijn citaten gecodeerd die te maken hebben met deze concepten. De 
familiecodes zijn onderverdeeld in verschillende hoofdcodes: 
Burn-out:  Eigenwaarde: Emotiebeheersing: 
• Ervaring • Definitie succesvol • Framing rules 
• Oorzaken • Gevoelens van eigenwaarde • Feeling rules 
• Opvattingen • Bronnen van eigenwaarde • Emotiemanagement 
• Gevolgen  • Behoud van eigenwaarde  
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Voor een uitgebreid overzicht van het codeerschema verwijs ik naar bijlage 4.  
 
Naast de deductieve codes zijn er ook codes aangemaakt die niet direct betrekking hebben 
op het theoretisch fundament van dit onderzoek. Op deze wijze is de verzamelde data ook op 
een inductieve wijze geanalyseerd. Tekstfragmenten die niet waren te plaatsen onder de 
bestaande codes die refereren naar de theorie zijn onder een nieuwe codes geplaatst. De 
ervaringen, verhalen en observaties die niet direct onder een code vallen worden hierdoor 
niet uitgesloten en het conceptuele raamwerk wordt op deze wijze uitgebreid. Na het 
toekennen van de inductieve en deductieve codes is er axiaal gecodeerd. Tijdens het axiaal 
coderen wordt de betekenis van de belangrijkste begrippen van dit onderzoek omschreven en 
met voorbeelden geïllustreerd (Boeije, 2005, p.101). Er is gekeken of de toegekende codes 
onderverdeeld konden worden onder hoofd- en subcodes zodat de codes met eenzelfde 
thema konden worden samengevoegd (Boeije,2005)  
 
2.3 Betrouwbaarheid en validiteit 
De betrouwbaarheid van een onderzoek wordt meestal afgemeten aan de precisie van de 
methoden van dataverzameling- en analyse. Wanneer de methoden van dataverzameling- en 
analyse betrouwbaar is, zal herhaling van de waarneming tot gelijke uitkomst moeten leiden 
(Boeije, 2005, p.145). De interviewguide en ordeningsopdracht zijn uitgebreid en goed te 
gebruiken door derden. Hierdoor is de dataverzameling betrouwbaar. Omdat de interviews 
echter niet geheel gestandaardiseerd zijn en semigestructureerd van aard kunnen echter 
vertekeningen optreden. De betrouwbaarheid komt in het geding doordat een onderzoeker 
kan doorvragen op bepaalde zaken die hij of zij relevant vindt. Betrouwbaarheid van de 
analyse wordt in dit onderzoek gewaarborgd door het codeerschema dat vooraf is opgesteld 
en het analyseprogramma Atlas.ti. Zowel deductieve als inductieve codes worden in dit 
onderzoek gehanteerd. Betrouwbaarheid kan mogelijkerwijs worden aangetast doordat de 
interpretatie van de onderzoeker een rol speelt bij het toekennen van codes. De inductieve 
codes zijn niet vooraf opgesteld waardoor interpretatie bij deze vorm van coderen een nog 
grotere rol speelt.  
‘Validiteit heeft betrekking op de beïnvloeding van onderzoek door systematische fouten’ 
(Boeije, 2005, p.145). Er kan een onderscheid gemaakt worden tussen interne- en externe 
validiteit. Interne validiteit betreft de vraag of de onderzoeker meet wat hij of zij 
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daadwerkelijk wil meten (Boeije, 2005, p.145). In dit onderzoek wordt interne validiteit ten 
eerste beschermt doordat triangulatie is toegepast. Verschillende databronnen zijn 
gecombineerd en een interviewguide is opgesteld aan de hand van inzichten uit eerder 
onderzoek. Ten tweede wordt interne validiteit beschermt doordat keuzes en argumentaties 
rondom de onderzoeksresultaten vastgelegd zijn memo’s in Atlas.ti en verantwoord in het 
onderzoek. Externe validiteit heeft te maken met de vraag of de onderzoeks-conclusies 
gelden voor andere, niet onderzochte situaties (Boeije, 2005, p.155). Doordat de 
onderzoeksgroep in dit onderzoek klein kan de generaliseerbaarheid van de resultaten 
worden aangetast. Doordat de situatie waarin het onderzoek is uitgevoerd doelgericht is 
gekozen, er aandacht is besteed aan extreme gevallen en verzadiging (saturation) met 
betrekking tot dataverzameling, kunnen de resultaten echter de unieke onderzoekssituatie 




















3. Theoretisch kader 
 
Het theoretisch kader put uit verschillende academische bronnen vanuit diverse disciplines. 
Op deze wijze worden uiteenlopende wetenschappelijke inzichten en perspectieven in kaart 
gebracht die betrekking hebben op de vraag hoe jonge werknemers werkzaam in de 
financiële dienstverlening hun burn-out hebben ervaren en wat dit met hun gevoel van 
eigenwaarde heeft gedaan. De disciplines waar theorieën uit ontleend zijn, filosofie, 
sociologie en psychologie. Er is gekozen voor een multidisciplinaire aanpak omdat deze 
benadering binnen de studie Humanistiek wordt gehanteerd. Hiernaast biedt een meervoudig 
perspectief de mogelijkheid om de complexiteit van de onderzoeksvraag bloot te leggen.  
De twee centrale concepten die in dit theoretisch kader worden uiteengezet zijn: burn-out 
en eigenwaarde. Allereerst wordt het begrip burn-out blootgelegd en onderbouwd met 
(empirische) onderzoeken van sociologen, psychologen en filosofen. In de tweede paragraaf 
wordt dieper ingegaan op het concept eigenwaarde. Hoe eigenwaarde kan worden 
beschermd wordt in de derde paragraaf beschreven. De theorie van ‘emotiemanagement’ 
van Arlie Hochschild (1979) biedt handvatten voor het onderzoeken op welke manier 
werknemers hun gevoelens kunnen proberen vorm te geven en aan te passen.  
 
3.1 Burn-out  
In deze paragraaf wordt het concept burn-out en de ontwikkeling van het concept 
beschreven, de basale factoren die ten grondslag liggen aan het ontstaan van burn-out, de 
discussie die bestaat over het begrip burn-out, hoe burn-out in Nederland wordt begrepen en 
ten slotte de maatschappelijke context waarbinnen het fenomeen burn-out zich beweegt. Er 
wordt in het bijzonder ingegaan op de meritocratische logica en relatie tussen burn-out en 
deze logica. 
 
3.1.1. Conceptualisering burn-out 
Burn-out is geen eenduidig verschijnsel maar een begrip waaraan, afhankelijk van de context, 
verschillende betekenissen kunnen worden toegekend (Schaufeli, 2007, p.534). In de jaren 
zeventig wordt het fenomeen burn-out ontdekt als een psychisch fenomeen (Schaufeli, Leiter 
& Maslach, 2008). De psychiater Freudeinberger gebruikt deze term in 1974 als eerst om het 
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proces van emotionele uitputting en demotivatie van jonge vrijwilligers in de gezondheidszorg 
te beschrijven (Taris, Houtman, Schaufeli, 2013, p.241). In eerste instantie wordt burn-out 
met name geïdentificeerd en onderzocht binnen sociale beroepen zoals de gezondheidszorg, 
sociale dienstverlening en de politie (Schaufeli, Leiter & Maslach, 2008, p.205). In deze 
sectoren wordt gebruikt gemaakt van het begrip compassion fatigue, een concept dat 
refereert naar stress als gevolg van de confrontatie met het lijden van anderen (Craig & 
Sprang, 2010). Discussies over burn-out zijn ontstaan in deze beroepen aangezien er binnen 
deze sector meer ruimte gegeven kan worden aan emoties, waarden en relaties met mensen. 
Deze concepten worden in eerste instantie nog niet erkend binnen onderzoeksliteratuur over 
beroepen waar geen contact is met mensen (Schaufeli, Leiter & Maslach, 2008, p.206). Burn-
out wordt bij de introductie van de eerste versie van de Maslach Burnout Inventory (MBI, de 
meest gebruikte vragenlijst om burn-out te meten) hierdoor begrepen als (Taris, Houtman & 
Schaufeli, 2013, p. 242): “a syndrom of emotional exhaustion, depersonalization, and reduced 
personal accomplishment that can occur among individuals who do “people work” of some 
kind (Maslach, 2003, p.2).  
Eind jaren 80 beginnen onderzoekers burn-out ook te herkennen in beroepen die buiten 
de sociale dienstverlening vallen. Voorbeelden van functies en beroepen zijn: managers, 
entrepreneurs, de witte boord beroepen (mensen met een kantoorbaan, in het bijzonder 
ambtenaren) en blauwe-boord beroepen (fabrieksfuncties) (Schaufeli, Leiter & Maslach, 
2008, p.206). Niet alleen de sociale omgang wordt hierdoor beschouwd als een mogelijke 
oorzaak voor het ontstaan van burn-out. Ook zaken die typerend zijn voor andere beroepen 
en functies, zoals het moeten oplossen van problemen of het leiding geven worden 
toegevoegd aan het syndroom burn-out. De term burn-out verandert hierdoor van een 
verwijzing naar ‘uitputting van fysieke bronnen als gevolg van sociaal contact’, naar een 
verwijzing naar ‘een vermoeidheidstoestand die werkgerelateerd is en zich afspeelt in het 
psychische domein’ (Schaufeli, Leiter, Maslach, 2008, p. 206). Burn-out wordt op deze manier 
gekenmerkt door drie dimensies:  
1. Emotionele uitputting, het gevoel ‘leeg’ te zijn als gevolg van het werk. 
2. Mentale distantie, een cynische en afstandelijke houding ten opzichte van het werk 
dat men verricht. 
3. Competentieverlies, het gevoel minder bekwaam te zijn op het werk (Smulder, 2013, 




3.1.2 Oorzaken burn-out 
Nu helder is geworden wat er onder een burn-out kan worden verstaan zal worden 
beschreven welke oorzaken ten grondslag kunnen liggen aan een burn-out. Er zal worden 
ingegaan op twee factoren die ten grondslag kunnen liggen aan burn-out, namelijk de 
situationele kenmerken (taakeisen, team, organisatie) en 
individuele/persoonlijkheidskenmerken (gedrag en persoonlijkheid).  	
1. Werkkenmerken  
De eerste werkgerelateerde factor heeft betrekking op de energie van werknemers. Burn-out 
kan ontstaan door een aanhoudende disbalans tussen taakeisen en regelmogelijkheden 
(Taris, Houtman & Schaufeli, 2013, p. 243). Dit gebeurt enerzijds wanneer bepaalde 
werkbelasting (job demands) toeneemt: ervaren werkdruk, tijdsdruk, interferentie tussen 
werk- en thuissituatie en de emotionele belasting die voortvloeit uit de omgang met klanten. 
Anderzijds gaat het om de ‘energiebronnen’ (resources) die beperkt zijn: autonomie en 
sociale steun (Schaufeli, Leiter, Maslach, 2008, p.209; Schaufeli & Bakker, 2013, p.346; van 
Echtelt, 2014, p. 18). Het model waarmee deze disbalans tussen hoge taakeisen en weinig 
regelmogelijkheden kan worden gemeten is het Job Demands Control (JDC) model van 
Karasek (Karasek & Theorell, 1990). Naast dit model bestaat het door Siegrist (2002) 
ontworpen Effort-Reward Imbalance (ERI)-model (Schaufeli & van Rhenen, 2006, p.338). In dit 
model wordt de samenhang tussen reciprociteit en burn-out onderzocht. Het gaat hierbij om 
enerzijds de investering die de werknemer maakt (de kosten), door bijvoorbeeld inspanning, 
kennis en betrokkenheid en anderzijds hetgeen wat het opbrengt (de baten) voor de 
werknemer, bijvoorbeeld salaris, werkzekerheid en sociale contacten (Smulders & Schoutetet, 
2013, p. 330).  
De tweede werk gerelateerde factor heeft betrekking op de ‘motieven’ en betrokkenheid 
van werknemers. Werknemers kunnen andere waarden nastreven dan de organisatie 
(Schaufeli, Leiter en Maslach, 2008, p.209). Een managementteam kan bijvoorbeeld eenzijdig 
gericht zijn op fiscale, beleidsmatige en politieke zaken die nodig zijn om een grote 
organisatie in stand te houden, terwijl werknemers meer gericht zijn op klantbelang 
(Schaufeli, Leiter, Maslach, 2008, p.209). Een andere vorm van conflict kan ontstaan tussen 
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de waarden waar een organisatie naar streeft en de wijze waarop deze waarden in de praktijk 
tot uitvoering worden gebracht (Schaufeli, Leiter en Maslach, 2008, p.209).  
Een opvallend verschil tussen de eerste en tweede werkgerelateerde oorzaak van burn-out 
is dat bij systematische disbalans tussen taakeisen en energiebronnen zorgen voor uitputting 
en vermindert de professionele efficiëntie, terwijl bij vervreemding van bedrijfswaarden, de 
betrokkenheid van de werknemers afneemt (Schaufeli, 2006).  
 
2. Persoonlijkheidskenmerken 
Naast bepaalde omstandigheden op het werk kunnen persoonlijkheidskenmerken van invloed 
kunnen zijn op het ontstaan van een burn-out. Vanuit dit perspectief wordt voorondersteld 
dat specifieke persoonlijkheidstrekken de kans vergroot dat werknemer opgebrand zullen 
raken (Taris, Houtman & Schaufeli, 2013, p. 245). Voor de relatie tussen karaktertrekken en 
de kans op burn-out wordt vaak gebruik gemaakt van het Big-5 persoonlijkheidsmodel. In dit 
model wordt gemeten welke relatie openheid, nauwkeurigheid, extraversie, neuroticisme en 
vriendelijkheid hebben met de drie componenten van burn-out (Taris, Houtman & Schaufeli, 
2013, p.245).  
In het advies van de Raad voor Maatschappelijke ontwikkeling (2002) wordt gepleit dat er 
drie verklaringsdomeinen kunnen worden onderscheiden bij burn-out. Zowel de persoon zelf, 
zijn privé-situatie als zijn arbeidssituatie zouden bijdragen aan het ontstaan van een burn-out. 
Resultaten uit longitudinaal onderzoek naar burn-out van Smulders, Houtman, van Rijssen en 
Mol (2013) onderschrijven dit advies. Desalniettemin blijkt uit verschillende overzichtsstudies 
(Halbsleben & Bicley, 2004; Shirom & Melamed, 2005) dat de relatie tussen burn-out en 
werkkenmerken over het algemeen sterker is dan tussen burn-out en persoonskenmerken 
(Schaufeli & Bakker, 2013, p.349). Op basis van deze constatering kan burn-out eerder 
worden beschouwd als een sociaal fenomeen dan een individueel probleem (Maslach, 
Schaufeli, Leiter, 2001, p. 409).  
 
3.1.3 Burn-out ter discussie 
Wat onder burn-out kan worden verstaan bestaat in de literatuur discussie. Een van deze 
discussies heeft betrekking op de omvang van de definitie van burn-out. Kristensen, Borritz, 
Villades & Christensen (2005) stellen bijvoorbeeld dat burn-out als een algemeen, contextvrij 
fenomeen zou moeten worden beschouwd, dat zich ook kan ontwikkelen buiten de werksfeer 
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(Kristensen, Borritz, Villades & Christensen, 2005, p.194). Zij beschrijven dat er ook sprake kan 
zijn van een ‘persoonlijke uitputting’. Het gaat hierbij om de mate van fysieke en psychische 
vermoeidheid en uitputting ervaren door de persoon (Kristensen, Borritz, Villades & 
Christensen, 2005, p.197). Kritiek op deze definitie is dat deze beschrijving van burn-out te 
beperkt zou zijn en teveel lijkt op het begrip ‘uitputting’ (Schaufeli, Leiter & Maslach, 2008, p. 
211).  
De definitie van burn-out die het vaakst wordt gehanteerd is zoals deze wordt gehanteerd 
in de meest bekende vragenlijst om burn-out te meten en vast te stellen: de Maslach Burn-
out Inventory ((Taris, Houtman & Schaufeli, 2013, p.248). In Nederland is deze vragenlijst 
beter bekend als de Utrechtse Burnout Schaal (UBOS) (Schaufeli & van Dierendonk, 2001). 
Deze methode definieert burn-out als een kwestie van een bepaalde ‘mate’ waarin sprake is 
van uitputting, distantie en verminderde  competentie. Werkenden worden in deze 
vragenlijst gevraagd naar hun persoonlijke en subjectieve beleving van hun gezondheid (Taris, 
Houtman & Schaufeli, 2013, p.241). Burn-out wordt in deze vragenlijst niet gezien als 
contextvrij fenomeen. Cynisme en het gevoel van afnemende professionele competentie zijn 
namelijk specifiek gerelateerd aan een object en daarmee een specifieke context. Een 
persoon voelt een bepaalde afstand tot iets en voelt zich op een bepaald gebied competent 
(Schaufeli, 2007, p.537). Voor werknemers betekent dit dat zij afstand voelen tot hun werk. 
De vraag die hierdoor rijst is of mensen die geen ‘traditionele’ betaalde baan hebben ook een 
burn-out zouden kunnen krijgen. Wanneer werk niet zozeer wordt begrepen in juridische of 
economische termen, maar in psychologische zin is dit mogelijk. Werk kan in psychologische 
zin worden begrepen als een systematische, gestructureerde, doelgerichte activiteit met een 
zeker verplichtend karakter (Schaufeli, 2007, p. 537). Vanuit dit perspectief kan burn-out ook 
voorkomen bij die mensen die geen (betaalde) baan hebben, zoals studenten en huisvrouwen 
(Schaufeli, 2007, p. 537). Hoewel studenten niet betaald krijgen hebben zij wel een zeker doel 
voor ogen, namelijk het behalen van een diploma, werken hier op een gestructureerde 
manier aan en de studieschuld vormt de mogelijke ‘straf’ bij het niet afronden van de studie. 	
Wanneer burn-out wordt gezien als context-afhankelijk, dan wordt het minder gezien als 
individueel probleem. Dit heeft gevolgen voor behandeling en preventie van burn-out. Om 
beter begrip te krijgen van het visie op burn-out bij jonge werknemers, zal het begrip burn-
out in de volgende paragraaf worden geplaatst in de context van Nederlandse ontwikkelingen 




3.1.4 Burn-out in Nederland   
Instanties erkennen burn-out door vorm te geven aan voorzieningen en rechten die 
toebehoren aan werknemers die te maken hebben met burn-out. De diagnose burn-out 
opent in Nederland de mogelijkheid voor individuen om een beroep te doen op financiële 
compensatie (zoals de ziektewet en arbeidsongeschiktheidsuitkering), therapie en (re-
integratie)-begeleiding. Omdat er slechts een beroep gedaan kan worden op sociale 
voorzieningen op basis van een formele, gesanctioneerde diagnose, is de term burn-out 
midden jaren 80 in Nederland veranderd in een formele medische diagnose (Schaufeli, Leiter, 
Maslach, 2008, p.211; Schaufeli, 2007, p.537). De medische diagnose ‘neurasthenie’ biedt 
een aanknopingspunt voor het diagnosticeren van burn-out. Deze aandoening laat zich 
kenmerken door psychosomatische klachten zoals spanningshoofdpijn en maagklachten 
(Taris, Houtman, Schaufeli, 2013, p.249). De burn-out diagnose kan echter pas worden 
vastgesteld wanneer er sprake is van neurasthenie mits dit werkgerelateerd is en samengaat 
met het gevoel van verminderde professionaliteit (cynisme en verminderd gevoel te 
presteren) (Schaufeli, Bakker, Hoogduin, Schaap & Kladler, 2001, p.568). Opvallens is dat voor 
de aanvraag van een arbeidsongeschiktheidsuitkering (claims-beslissingen) bij het 
Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen (UWV), in het kader van de Wet werk en 
inkomen naar arbeidsvermogen (WIA) het voor verzekeringsartsen geen onderdeel van de 
definitie of de burnoutklachten zijn ontstaan door werkomstandigheden. Wel kan er pas een 
beroep gedaan worden op de arbeidsongeschiktheidsverzekering na twee jaar ziekteverzuim 
(Smulders, Houtman, van Rijssen & Mol, 2013, p. 262). 
Over burn-out beschouwd als een medische diagnose bestaat een discussies. De vraag die 
vaak wordt gesteld is of burn-out een sociaal probleem is, of het gevolg van een medische 
diagnose. Nederland lijkt te zijn ‘gepsychologiseerd’ voor dit soort problematiek (Abma, 
2007). Niet zozeer psychiatrische stoornissen, maar werk gerelateerde psychische klachten 
waar jonge werknemers mee te kampen hebben als gevolg van een te hoge werkdruk zijn de 
oorzaak voor tijdelijke uitval in de vorm van ziekteverlof. Conflicten zouden vermeden worden 
door te kiezen voor ziekteverlof (Abma, 2007, p.2). Het vertalen van sociale moeilijkheden in 
psychologische categorieën werd hierdoor gebruikelijker. Onvrede en conflicten die 
samenhangen met werk laten zich sneller omzetten in ziekteverzuim op psychische gronden. 
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Net zoals bij medicalisering, kenmerkt psychologisering zich door het individualiseren van 
problemen en conflicten (Abma, 2007, p.2).  
Deze discussie heeft zijn weerslag op de verantwoordelijkheid van herstel. Tot de jaren 
negentig was het gangbare advies voor herstel na burn-out: het nemen van rust. Het gevaar 
van het ontbreken van een goede en activerende sociaal medische behandeling bij burn-out 
is echter arbeidsongeschiktheid. Met de opkomst van de positieve psychologie zijn nieuwe 
interventies ontwikkeld die zich meer richten op deze activerende begeleiding en de rol die 
de werkomgeving speelt bij re-integratie (Abma, 2007, p.3). Door positieve psychologie is de 
aandacht van het vaststellen van burn-out en zijn negatieve gevolgen (uitputting, cynisme, 
verminderd gevoel competentie) verschoven naar dat wat tegenover deze kenmerken van 
burn-out staat namelijk werk-betrokkenheid of bevlogenheid (Schaufeli & Bakker, 2006, p. 
341). Burn-out zou vanuit deze meer positieve visie dan ook eerder beschouwd moeten 
worden als een afname van betrokkenheid. Psychologen en bedrijfsartsen wordt geleerd om 
ziekteverzuim niet alleen te behandelen als gezondheidsprobleem, maar ook als signaal om 
naar de werksituatie te kijken. Dit proces wordt in de literatuur ook wel geduid als 
‘demedicalisering’ (Abma, 2007, p.5). Dit idee sluit aan bij de verschuiving van traditionele 
organisatiestructuren (gericht op controle en een commandostructuur) en gerichtheid op 
economische principes (kostenreductie, efficiëntie, geldstromen) naar een focus in moderne 
organisatie gericht op het management van menselijk kapitaal (Schaufeli, Leiter, Maslach, 
2008, p. 215). Het gaat hierbij om het geven van aandacht aan de kwaliteiten die mensen 
hebben en hoe werknemers zich professioneel kunnen ontwikkelen. Door deze nieuwe 
aandacht op menselijk kapitaal wordt van werknemers verwacht dat ze proactief zijn en 
initiatief nemen. Om dit te bewerkstelligen moeten organisaties niet slechts een omgeving 
creëren die gezond is en (psychische) ziekte voorkomt, maar een omgeving die mensen 
motiveert, uitdaagt en betrekt. Er wordt van de werkgever verwacht om niet simpelweg hun 
taken uit te voeren maar een stap extra te zetten. De burn-out preventie verschuift dus naar 
het stimuleren van werk-betrokkenheid (Schaufeli, Leiter & Maslach, 2008, p.215). De 
verantwoordelijkheid van werkgevers om werkbetrokkenheid te stimuleren krijgt nog meer 
kracht met de invoering van de Wet Verbetering Poortwachter (2002). Met deze wet wordt er 
ingegaan tegen de traditie die was ontstaan met betrekking tot ziekteverzuim en de 
individualisering van problemen. Psychologische bemoeienis zou zich niet alleen maar 
moeten beperken tot de individuele werknemer met psychische klachten, maar strekt zich 
Stilstaand	groeien	–	Masterthesis	Nikki	van	Biemen	
	 29	
ook uit tot de werkomgeving  (Abma, 2007). Van leidinggevende wordt verwacht dat hij of zij 
de werknemer begeleidt in het re-integratietraject en de motivatie van werknemers in de 
gaten houdt (Abma, 2007, p.6). Al met al lijkt burn-out met de opkomst van positieve 
psychologie en de invoering van de Wet Verbetering Poortwachter (WVP) steeds minder te 
worden gezien als individueel gezondheidsprobleem en meer als sociaal probleem waar het 
gaat om het ontbreken van betrokkenheid.  
 
Samengevat is de term-burn-out aan verandering onderhevig geweest. Eerst werd burn-out 
alleen begrepen als een concept dat kon ontstaan in sociale beroepen maar later werd 
duidelijk dat burn-out ook kon ontstaan bij andere beroepen waar niet sprake was van direct 
menselijk contact. Hierdoor is er een discussie ontstaan over of burn-out begrepen moet 
worden als werkgerelateerd of context-afhankelijk concept. Wat onder burn-out wordt 
verstaan kan ook afhangen van de lokale en sociale context waarin burn-out wordt 
vastgesteld. Psychologisering en medicalisering hebben er in Nederland voor gezorgd dat 
problemen en conflicten werden geïndividualiseerd. Hierdoor is een discussie ontstaan over 
de aard van burn-out en de wijze waarop interventies plaats moeten vinden. Met de opkomst 
van de positieve psychologie en de invoering van de WVP heeft echter een verschuiving 
plaatsgevonden richting activering van de werknemer. Kortom, burn-out is een complex 
fenomeen dat afhankelijk van de invalshoek wordt gezien als sociaal of individueel 
(gezondheid)-probleem. Dit theoretisch inzicht biedt een aanknopingspunt voor de tweede 
deelvraag van dit onderzoek. De opvattingen die respondenten hebben over de aard en 
oorzaken van de burn-out kunnen een waardevolle aanvulling geven op deze discussie.  
 
3.1.5 Burn-out in maatschappelijke context 
Hoewel de focus in dit onderzoek ligt op de ervaring en betekenis van burn-out op individueel 
niveau, kan deze ervaring niet los worden gezien van de sociale en culturele context 
waarbinnen jonge werknemers zich bewegen (Keohane & Petersen, 2013, p.2). Burn-out zal 
in deze sub-paragraaf dan ook worden ingebed in een aantal bredere sociale, economische en 
culturele ontwikkelingen, namelijk de opkomst van de prestatiemaatschappij en de 
meritocratisering van de samenleving.  
De huidige samenleving wordt volgens Han (2014) gekenmerkt door een toenemend 
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belang van prestaties. Hij stelt dat we tegenwoordig leven in een prestatiemaatschappij 
waarin mensen verantwoordelijk worden gehouden voor hun persoonlijke ontwikkeling en de 
maximalisatie van zijn of haar prestaties (Han, 2014, p.90). Er is een ideaal ontstaan waarin 
alles kan en niets onmogelijk is. De prikkels, mogelijkheden en kansen die individuen in de 
huidige maatschappij voorgeschoteld krijgen, zouden leiden tot psychische aandoeningen 
zoals burn-out (van Echtelt, 2014, p. 21). Ook wordt er gesteld dat er sprake is van een 
meritocratisering van de samenleving (Swierstra & Tonkens, 2006). Een op prestatiegerichte, 
competitieve maatschappij, ook wel  aangeduid als een ‘meritocratisch systeem’ zou het 
zelfrespect van mensen die in de gangbare logica ‘slecht’ presteren, en dus maatschappelijk 
weinig succesvol zijn, onder druk kunnen zetten (Swierstra & Tonkens, 2011). In een 
meritocratisch systeem wordt een ordening op basis van persoonlijke verdiensten 
belangrijker gevonden dan een ordening op basis van afkomst (de Beer, 2016, p. 9). 
Individuen die meer opleveren voor de samenleving worden beloond met status, macht en 
inkomen. Ook biedt het meritocratisch systeem optimale ontplooiingsmogelijkheden doordat 
iedereen daartoe gelijke kansen krijgt. Gevolg is echter wel dat er een grote nadruk wordt 
gelegd op het meten en vergelijken van prestaties. Dit zorgt voor een sfeer waarin 
maatschappelijke competitie de norm wordt (Swierstra & Tonkens, 2011, p.38). Hoewel dit 
systeem rechtvaardig lijkt en eerlijke kansen en ontplooiingsmogelijkheden biedt, kent dit 
systeem ook een schaduwzijde.  
Hieronder zal dieper worden ingegaan op het meritocratisch maatschappijmodel en de 
weerslag die dit systeem mogelijk heeft op mensen met een ziekte of beperking. Twee 
meritocratische kenmerken die centraal staan in dit onderzoek krijgen bijzondere aandacht 
namelijk: de nadruk op prestaties en de verantwoordelijk voor het eigen succes en falen. 
 
Prestatie en verantwoordelijkheid 
De eerste schaduwzijde van de meritocratie heeft te maken met de nadruk op 
prestatiemeting- en vergelijking. Erkenning en waardering wordt in een meritocratisch 
systeem afhankelijk gemaakt wat ‘wat we als individu doen in vergelijking tot andere 
individuen’ (Swierstra & Tonkens, 2006, p.8). Prestaties moeten meetbaar worden gemaakt 
en onder een meetsysteem worden gebracht. Om bijvoorbeeld bankiers te vergelijken, moet 
worden bepaald welke handelingen en gewenste resultaten een ‘goede bankier moet leveren 
(Swierstra & Tonkens, 2008, p.125). De vraag die hierdoor rijst is wie en volgens welke criteria 
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verdienstelijkheid wordt bepaald. Dit is een van de grondproblemen van de meritocratie. Het 
is lastig om objectief vast te stellen wat kan gelden als een productieve of functionele bijdrage 
aan het maatschappelijk leven (Pels, 2007, p.123). De meritocratische aanpak gaat zelf 
bepalen wat zij als ‘beste’ beschouwen en hoe ze dat gaan meten (Verhaeghe, 2011, p.8). 
Bovendien wordt de huidige maatschappij volgens Verhage (2011) beheerst door de 
dwingende praktijk van de neoliberale markteconomie. Deze stroming stelt dat diegene die 
als beste worden beschouwd diegene zijn die voor de hoogste productie zorgt, in jargon ook 
wel ‘output’ genoemd (Verhaeghe, 2011, p.10). Zaken die niet goed kunnen worden gemeten 
vallen hiermee uit de boot. Daarnaast kan de meetcultuur zorgen voor eenvormigheid, 
aangezien het voor het vergelijken en meten van prestaties noodzakelijk is om alles lang één 
meetlat te leggen (Swierstra & Tonkens, 2008, p.126). Het meetsysteem erkent verschil niet 
als legitiem en legt alles lang dezelfde meetlat. Afwijkingen hebben hierdoor geen 
bestaansrecht en moeten zich verbeteren om wel in het meetsysteem te passen (Swierstra & 
Tonkens, 2008, p.128). Het meten en standaardiseren van werk kan hierdoor op gespannen 
voet  staan met menselijkheid en kwetsbaarheid.  
 
De tweede schaduwzijde heeft betrekking op het idee van ‘eigen verantwoordelijkheid’. 
Wanneer iemand namelijk ‘faalt’, is de enige die verantwoordelijk kan worden gesteld, het 
individu zelf. In een meritocratisch systeem wordt lot en toeval miskend en is ieder individu 
verantwoordelijk voor de uitkomst van zijn of haar handelen. Falen wordt hiermee 
toegeschreven aan een gebrek aan talent en inspanning (Swierstra & Tonkens, 2011 p.39). 
Deze (meritocratische) overtuiging kan statusverschillen die aanwezig zijn in de maatschappij 
rechtvaardigen, zoals discriminatie van mensen met een mentale ziekte. Mensen zijn volgens 
deze overtuiging immers zelf schuldig aan het krijgen van bijvoorbeeld een depressie en 
dragen de verantwoordelijkheid ‘om zichzelf bij elkaar rapen’ (Rüsch, Todd, Bodenhausen & 
Corrigan, 2010, p.618). Ook geeft deze overtuiging individuen het geruststellende gevoel dat 
zij controle kunnen uitoefenen over hun leven (Rüsch, Todd, Bodenhausen & Corrigan, 2010, 
p.618). Gevolg van het meritocratisch idee van eigen verantwoordelijkheid, is dat de publieke 
opinie, ten aanzien van gestigmatiseerde minderheden, én de houding van gestigmatiseerde 
minderheden richting hun eigen groep, (negatief) kan worden beïnvloed. Met de 
toegenomen nadruk op eigen verantwoordelijkheid en individuele bekwaamheid, is ziekte 
niet meer onvermijdelijk, maar een door de mens te verzachten of voorkomen fenomeen 
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(Swierstra & Tonkens, 2008, p. 48).  
 
Eigen verantwoordelijkheid in Nederland 
De nadruk op eigen verantwoordelijkheid ten aanzien van het persoonlijk lot is in Nederland 
terug te zien in de hervorming van de huidige maatschappij naar een participatiesamenleving, 
hetgeen tot uiting komt in activerend beleid om niet-werkende zoveel en zo snel mogelijk aan 
het werk te krijgen (van Echtelt, 2010, p.9). Door de verschuiving van sociale 
verantwoordelijkheid naar het aansprakelijk stellen van individuen voor de keuzes die hij of zij 
maakt wordt de huidige burger ‘geresponsabiliseerd’. Macht, zoals begrepen door de filosoof 
Foucault, resulteert op deze wijze in het door de overheid verantwoordelijk maken van 
burgers, door hen te dwingen ‘vrije’ besluiten te maken op gebied van acties (Lemke, 2002, 
p.53).  
Deze trend van ‘responsabilisering’ van keuzes is niet diréct terug te zien in het burn-out 
vraagstuk. Zoals eerder beschreven maken de Wet Verbetering Poortwachter (WVP) en de 
Wet Werk en Inkomen naar Arbeidsvermogen (WIA) zowel de werkgever als werknemer 
vanaf 2002 verantwoordelijk voor het aanpakken van de burn-out problematiek. Tegelijkertijd 
kan deze gedeelde verantwoordelijkheid in twijfel worden getrokken en lijkt de trend van 
responsabilisering toch indirect aanwezig te zijn binnen de arbeidssfeer. Ten eerste lijken 
werkgevers namelijk in de praktijk niet altijd geïnteresseerd te zijn in het aanpakken van de 
structurele oorzaken van het verzuim of het bevorderen van welzijn van werknemers en meer 
in het verkorten van individueel ziekteverzuim (Abma, 2007, p.6). Ten tweede ligt een groot 
deel van de verantwoordelijkheid om burn-out te voorkomen bij de werknemers zelf. Dit is 
bijvoorbeeld terug te zien in de divisie Zorg & Gezondheid van Achmea die het programma 
Gezond Werken heeft opgezet. Als Nederlands grootste verzekeraar stelt Achmea dat 
‘Vitaliteit de eigen verantwoordelijkheid van de werknemer is’. Het idee hierachter is dat 
medewerkers met hulp van zorgprofessionals worden ondersteund in het nemen van ‘eigen 
regie’ over vitaliteit en gezondheid (duurzameinzetbaarheid.nl). Ook zorgt de opkomst van de 
positieve psychologie en daarmee, de aandacht op het management van menselijk kapitaal in 
bedrijfsleven voor een verandering. Hoewel aandacht is voor werkbetrokkenheid en de rol die 
werkgevers hierin spelen, wordt er ook veel van werknemers verwacht. Van werknemers 
wordt verlangd dat ze proactief zijn, initiatief nemen, goed kunnen samenwerken, 
verantwoordelijkheid nemen voor hun eigen professionele ontwikkeling en zich committeren 
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om een hoge kwaliteit prestaties te leveren (Schaufeli, Leiter & Maslach, 2008, p.215). 
Daarnaast zouden werknemers zelf keuzes moeten maken in hun werk die hun gezondheid 
voorop stellen om zo duurzame inzetbaarheid te bevorderen. Het ervaren van een bepaalde 
mate van zelfvertrouwen en zelfreflectie zijn belangrijke voorwaarde voor het nemen van 
deze verantwoordelijkheid voor de loopbaan en gezondheid  (Wevers & Bongers, 2013, p.30). 
Duurzame inzetbaarheid wordt hiermee steeds meer als een individueel kenmerk en 
individuele verantwoordelijkheid van de werknemer beschouwd. Het accent ligt op het 
optimaal benutten van talenten, vaardigheden en competenties en op veranderbaarheidheid, 
flexibiliteit en mobiliteit (Schaufeli, 2011, p.2).   
Uit onderzoek blijkt dat deze nieuwe aanpak effectief is. Het ziekteverzuim duur minder 
lang en het geloof in de eigen competentie neemt toe (Abma, 2007, p.6). De mogelijke 
negatieve gevolgen zijn echter onderbelicht. Doordat structurele oorzaken van ongezondheid 
en falen niet altijd worden (h)erkend door de werkgever en werknemers de 
verantwoordelijkheid hebben keuzes te maken die hun gezondheid voorop stellen en hun 
duurzame inzetbaarheid bevordert, zouden gevoelens van schuld en schaamte mogelijkerwijs 
gevoed kunnen worden bij werknemers die tijdelijk niet kunnen werken vanwege een burn-
out. In een ver doorgevoerde vorm van meritocratie worden mensen namelijk aan hun lot 
overgelaten en wordt het beroep op ‘ongunstige omstandigheden’ voor ‘losers’ afgesloten: 
‘Die hadden namelijk maar tijdig maatregelen moeten treffen om een burn-out te 
voorkomen’ (Dehue, 2008, p.258). Hierdoor ontstaat de mogelijkheid dat de eigenwaarde 
wordt aangetast.  
 
Samengevat zijn er een aantal maatschappelijke ontwikkelingen beschreven die een weerslag 
kunnen hebben op werknemers met een burn-out. Het zijn ontwikkelingen die met elkaar 
verweven zijn en de moderne moraal vormen. Ze hebben met elkaar gemeen dat persoonlijke 
prestaties en individuele verantwoordelijkheid steeds meer centraal zijn komen te staan. 
Door het belang dat wordt gehecht aan zichtbare prestatie en inkomen ontstaat de angst niet 
gezien en gehoord te worden. Mogelijk ontstaan gevoelens zoals schaamte bij jonge 
werknemers die tijdelijk ‘niet kunnen presteren’. Wanneer de mens zichzelf verantwoordelijk 
stelt voor zijn of haar uitkomst, kan schaamte of schuld worden ervaren wanneer de uitkomst 
van het handelen negatief blijkt. De twee vragen die voortkomen uit deze sub paragraaf is 
hoeveel waarden de jonge werknemers hechten aan deze meritocratische opvatting van 
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prestatie en in hoeverre zij zichzelf verantwoordelijk stellen voor het ontstaan van de burn-
out. De daarop volgende vraag is hoe deze jonge werknemers zichzelf waarderen nadat ze 
tijdelijk niet hebben kunnen werken vanwege een burn-out. Deze vraag wordt onderzocht 
door gebruik te maken van het begrip ‘eigenwaarde’. Dit concept zal in de volgende paragraaf 
worden toegelicht.  
 
3.2 Eigenwaarde 
In deze paragraaf zal het concept eigenwaarde worden uiteengezet. Duidelijk zal worden hoe 
eigenwaarde is geconstrueerd en hoe dit kan worden ondermijnd of versterkt. In de tweede 
subparagraaf is speciale aandacht voor de rol die werk speelt voor het gevoel van 
eigenwaarde.  
 
3.2.1 Conceptualisering eigenwaarde  
In dit onderzoek staat expliciete, individuele globale eigenwaarde centraal, hetgeen zich laat 
kenmerken door de zelfbewuste, globale waardering van het zelf als een onderscheidend 
individu (Dillon, 2013, p.2). Vanuit dit perspectief kan eigenwaarde worden beschouwd als 
een reflexieve houding van begrijpen, ervaren of oordelen van iemand waarde, die een reeks 
van cognities en emoties omvat (DiIllon, 2013, p.2) en geworteld zijn in zowel een 
persoonlijke als sociale ervaring.  
 
Eigenwaarde: het cognitieve domein 
Ten eerste omvat het cognitieve domein de reflexieve houding, ervaring of oordeel over de 
eigen waarde. Dit domein wordt ook wel de bekwaamheidsdimensie (efficacy-based self-
esteem) genoemd. Eigenwaarde wordt binnen dit domein begrepen als de mate waarin 
mensen zichzelf zien als bekwaam en doeltreffend (Cast & Burke, 2002, p.1042). Vanuit dit 
perspectief is eigenwaarde gebaseerd op de elementaire ideeën over de eigenschappen en 
kwaliteiten die iemand bezit (Brown & Marshall, 2006, p.2). Deze kennis, ideeën en het 
oordeel die iemand over zichzelf heeft, worden bepaald door de eigen waardering, langs de 
persoonlijke graadmeter van ‘waardigheid’ (Dillon, 2013, p. 3) en door de waardering van 
anderen. Om te bepalen wat onder waardig kan worden verstaan vergelijken mensen zichzelf 
met anderen die dezelfde eigenschappen hebben zoals leeftijd of opleidingsniveau. Vaak 
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wordt voor het vergelijken van deze groepen prestatiemeting  gebruikt. Op deze wijze wordt 
de eigenwaarde afhankelijk van hetgeen wat iemand heeft neergezet (Baumeister, 1991, 
p.46). Er komt hierdoor een grotere nadruk op de verdienste van iemand, ook wel de mate 
van kwaliteit van karakter en gedrag, die we verdienen of verliezen door wat we doen en 
worden (Dillon, 1997, p. 229). Bij sociale waardering gaat het om de wijze waarop andere 
reageren op het individu of iemands perceptie van hoe hij of zij wordt gewaardeerd door 
andere, ook wel ‘reflectieve taxatie’ genoemd (Dillon, 2013, p. 3). Ashforth en Kreiner (1999) 
beschrijven deze sociale constructie van eigenwaarde als volgt: ‘Through social interaction 
and the internalization of collective values, meanings, and standards, individuals come to see 
themselves somewhat through the eyes of others and construct more or less stable self-
definitions and a sense of self-esteem. Thus, social validation sharpens and strengthens self-
definitions and self-esteem’ (Ashforth & Kreiner, 1999, p. 417).  
Voor eigenwaarde is dus erkenning en waardering van anderen nodig. Of mensen zichzelf 
als waardig zien, is ook verweven met de eisen en verwachtingen op het culturele niveau 
(Elshout, 2016, p.24). Individuele ervaringen zijn namelijk verweven met ideeën, visies, 
normen en waarden op sociaal en cultureel niveau. Instituties en instellingen zoals de 
overheid, de media en het onderwijs  genereren deze ideeën direct of indirect (Elshout, 2016, 
p.24). 
 
Eigenwaarde: het emotionele domein  
Ten tweede wordt eigenwaarde beschouwd als een ervaring die zich afspeelt binnen het 
emotionele domein of ‘waarde-dimensie’ (worth-based self-esteem). Het gaat om de mate 
waarin individuen zich voelen als ‘persoon van waarde’ (Cast & Burke, 2002, p.1042). Dit 
emotionele model gaat uit van twee types gevoel die net zoals in het cognitieve domein, 
geworteld zijn in een individuele én sociale ervaring. Het gevoel van ‘meesterschap’ is 
persoonlijk van aard en kenmerkt zich door het gevoel dat je als individu invloed kan 
uitoefenen op de wereld. Het gaat om het gevoel dat iemand krijgt wanneer iemand zich stort 
op een activiteit, of wanneer gestreefd wordt een obstakel te overwinnen (Brown, 1997). Een 
gevoel van eigenwaarde is ook geworteld in een sociale ervaring. Het gaat om het gevoel van 
‘behoren tot’ en onvoorwaardelijk geliefd en gewaardeerd worden, in tegenstelling tot 
gewaardeerd te worden op basis van de kwaliteiten die je als mens bezit. Dit gevoel van 
eigenwaarde onderscheid zich hiermee van reflexieve taxatie, doordat het niet gaat om het 
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beeld dat individuen hebben over hoe zij worden bekeken door andere, maar om een meer 
onbewust, intuïtief gevoel geliefd te zijn en het gevoel van veiligheid dat dit met zich 
meebrengt (Brown, 1998). De Botton (2016) duidt dit in zijn boek ‘Statusangst’ aan als het 
belang van ‘liefde van de wereld’. Hij bepleit hoe de mens een reeks uiteenlopende meningen 
over het eigen karakter met zich meedraagt, en het beslissende oordeel over zijn ‘relevantie’, 
‘slimheid’ of ‘belangrijkheid’ laat afhangen van de houding van de maatschappij. 
‘Veronachtzaming haalt ons latente negatieve zelfbeeld naar boven, terwijl een glimlach of 
een compliment net zo snel het tegenovergestelde opwekt’ (de Botton, 2016, p. 20). Om ons 
zelf te waarderen lijken we op deze manier aangewezen te zijn op de genegenheid en de 
erkenning van anderen (de Botton, 2016, p. 20). 
 
Hoewel eigenwaarde zich zowel binnen het cognitieve als emotionele domein lijkt af te 
spelen, bestaat er een discussie over welk domein belangrijker is voor het ervaren van 
eigenwaarde (Dillon, 2013). Het kan namelijk zijn dat iemand weet dat hij of zij iets waard is, 
maar dat dit niet voelt (Dillon, 1997, p. 227). Dit heeft te maken met het feit dat het object 
van eigenwaarde niet het ‘zelf’ als gegeven is, maar een  ‘zelf-representatie’. Het gaat er om 
wie en wat iemand gebruikt of gelooft om iemand te zijn (“Who and what one takes or 
believes oneself to be”) (DiIllon, 2013, p.2). Eigenwaarde is hierdoor gerelateerd aan 
persoonlijke identiteit. Dit is belangrijk omdat de zelf-representatie kan afwijken van wat 
individuen in de werkelijkheid zijn, of hoe zij vanuit objectieve externe observaties zouden 
worden beschreven. Dit is een van de redenen waarom eigenwaarde als inaccuraat of 
ongegrond kan worden beschouwd. Iemand kan bijvoorbeeld een onterecht laag gevoel van 
eigenwaarde hebben in vergelijking met externe objectieve (positieve) meting (Dillon, 2013, 
p.2). Sociale wetenschappers beschouwen eigenwaarde als centraal kenmerk van psychisch 
functioneren en welzijn maar zien geen noodzakelijk verband met morele waarden. 
Verschillende auteurs (Crocker en Park, 2004; Baumeister, Campbell, Krueger & Vohs, 
2003) bekritiseren dit en zetten een vraagteken achter de aanname dat eigenwaarde 
daadwerkelijk psychisch, gezond, adaptief en goed voor mensen zou zijn. Volgens deze 
wetenschappers zouden er namelijk niet alleen maar positieve gevolgen aan eigenwaarde 
zitten. De persoonlijke zoektocht naar eigenwaarde kunnen zowél positieve, als negatieve 
gevolgen hebben voor het individu en anderen (Pyszczynski, Solomon, Greenberg, Arndt, 
2004, p. 425). Wanneer iemand zijn eigenwaarde probeert te behouden of construeren kan 
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dit namelijk bijvoorbeeld leiden tot vervormde oordelen. Daarnaast kan iemand falen in het 
leren van de lessen die fouten en persoonlijke tegenslagen hem of haar hadden kúnnen leren 
en kunnen interpersoonlijke relaties verstoord worden (Pyszczynski, Solomon, Greenberg, 
Arndt, 2004, p. 425). Met deze reden wordt er vaak de voorkeur gegeven aan de term zelf-
respect2.   
Een sfeer waar eigenwaarde kan worden ondermijnd of versterkt, is binnen de 
werkomgeving. In de volgende sub-paragraaf zal dan ook dieper worden ingegaan op de 
betekenis van werk en de rol die deze speelt in het ervaren van eigenwaarde. 
 
3.2.2 Eigenwaarde en werk 
Uit sociologische literatuur blijkt werk een belangrijke bron van eigenwaarde en identiteit te 
zijn (van Echtelt, 2010; Ashforth & Kreiner, 1999). Hiermee samenhangend wordt gesteld dat 
het verrichten van betaald werk goed is voor het welbevinden van mensen. Hanna Arendt 
(1985) en Roy Baumeister (1991) formuleren drie belangrijke aan werk gebonden 
waardedimensies namelijk: (1) bestaanszekerheid, (2) participatie en (3) het scheppende 
karakter van werk (Klink et al., 2011, p. 344):  
In de eerste dimensie wordt de waarde van werk opgevat vanuit een economisch 
perspectief. Baumeister (1991) definieert werk vanuit dit perspectief, als een instrumentele 
activiteit waar een financiële vergoeding tegenover staat. Een persoon werkt voor het 
inkomen en de zaken die mogelijk worden door dit inkomen, zoals bijvoorbeeld het 
aanschaffen van een auto of het onafhankelijk zijn (Baumeister, 1991, p.121). In de tweede 
dimensie is de waarde van werk gelegen in het sociale karakter dat aan werk toebehoort. Het 
gaat hierbij om de waarden die tot uiting komen in de kwaliteit van relaties met anderen. 
Werk draagt bij aan sociale waarden in de vorm van collegiale relaties. Werk wordt vanuit dit 
perspectief gezien als een sociaal kapitaal waarin wordt geïnvesteerd (Klamer, 2010, p.164). 
Hiernaast gaat het ook over het gevoel dat de werknemer heeft over de mate waarin zijn of 																																																								2	Zelf-respect kan worden beschreven als een gepaste beschouwing van waardigheid van iemands persoon of 
positie (Dillon, 2013, p1). Het is een complex, gelaagd en doordringend fenomeen dat een bepaalde manier van 
‘in de wereld zijn’ omvat, een manier van zijn waarvan de kern een diepe waardering is van iemand moreel 
significante waarde (DIllon, 1997, p.228). Zelf-respect is hiermee iets dat verbonden is aan een morele plicht, 
iets wat je niet mag ondermijnen. Het is als morele waarde essentieel voor een moreel goed leven en iets dat 
iemand verdiend door te voldoen aan veeleisende normen. Zelf-respect is hierdoor normatief geladen terwijl 
eigenwaarde dat niet is (Dillon, 2013, p.1). Voor conceptuele helderheid zal in dit onderzoek gebruik gemaakt 
worden van eigenwaarde zoals hierboven beschreven.	
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haar werk bijdraagt aan het gemeenschappelijk goed. Ten slotte voorziet werk gezien vanuit 
deze sociale dimensie in een sociale identiteit en daarbij horende sociale status. Baumeister 
vat werk in deze dimensie op als het belang van het maken van ‘carrière’, waarbij succes, 
prestaties en status centraal staat. Het om het oordeel over het zelf dat wordt gegeven als 
reactie op het werken. Werk is op deze wijze een middel tot het creëren, definiëren, uiten, en 
bewijzen van het zelf. Wanneer werknemers werken vanuit de motivatie van ‘het hebben van 
een carrière’, toont het maken van veel werkuren niet zozeer een ‘toewijding’ richting het 
werk, maar gaat het eerder om de competitiedrift om te slagen, erkend te worden als 
effectief, getalenteerd en waardevolle werknemer én om aanzien en status te behalen die 
een succesvolle carrière markeert (Baumeister, 1991, p.122).  De derde waardedimensie 
benadrukt dat de waarden van het werk verborgen liggen in het ‘scheppend’ karakter van 
werk, ook wel de culturele of spirituele zin van werk (Klamer, 2010, p. 165). Baumeister 
noemt dit ook wel werk ‘als roeping’. Het gaat erom dat een persoon zich geroepen voelt 
voor een bepaalde baan (Baumeister, 1991, p. 125). Werk wordt ingezet als inspiratie. Door 
middel van het werk kan de mens zichzelf realiseren. Deze dimensie onderscheid zich van de 
bovenstaande dimensies doordat het bij werk niet zozeer gaat om het economische resultaat 
of de sociale waardering die middels werk kan worden verworven, maar om een intrinsieke 
beleving (Klamer, 2010, p. 166).  
Werk heeft in de huidige moderne samenleving steeds meer de rol van waarde en 
vervulling gekregen. Het biedt de mogelijkheid tot zelfontplooiing (Baumeister, 1991, p.125). 
In Nederland is deze verschuiving van werk als middel tot zelfontplooiing te verklaren door 
het toenemend aantal mensen dat is gaan werken en door het gestegen functieniveau en 
toenemend hoger opgeleiden. Werk heeft een belangrijkere rol gekregen en wordt steeds 
meer gezien als middel voor persoonlijke ontwikkeling en groei (Van Echtelt, 2010, p.33). Het 
probleem bij een (eenzijdige) nadruk op werk is echter dat mensen zonder baan kunnen 
worden gedegradeerd tot individuen met een zinloos bestaan (de Botton, 2009, p.113). Al 
helemaal problematisch is deze nadruk op werk voor groepen mensen in de samenleving 
waarvan wordt verwácht dat zij betaald werk verrichten (Van Echtelt, 2010, p.17). De 
verwachting dat er betaalde arbeid wordt verricht is bijvoorbeeld minder sterk bij oudere en 
zieke mensen dan bij jonge en gezonde mensen (van Echtelt, 2010, p. 59). 
 
Samengevat kan eigenwaarde worden begrepen als een reflexieve houding van begrijpen, 
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ervaren of oordelen van iemand waarde, die een reeks van cognities en emoties omvat en 
geworteld zijn in zowel een persoonlijke als sociale ervaring. Werk blijkt een belangrijke bron 
van eigenwaarde en identiteit te zijn. Dit heeft te maken met de bestaanszekerheid die het 
biedt, de status en identiteit die het verleent en de mogelijkheid die het geeft tot 
zelfontplooiing en ontwikkeling. Afhankelijk van de doelstellingen binnen de werkomgeving 
en dat wat door de werknemer als waardevol wordt beschouwd, kan het gevoel van 
eigenwaarde worden aangetast. Om de aantasting of gebrek aan gevoel van eigenwaarde te 
compenseren kan emotiemanagement worden ingezet. Hier zal in de volgende paragraaf 
worden ingegaan.  
 
3.3 Emotiemanagement 
In de bovenste twee paragrafen is beschreven wat er kan worden verstaan onder burn-out en 
hoe eigenwaarde is geconstrueerd. In de laatste sub-paragraaf werd helder dat wanneer werk 
wordt beschouwd als enige bron van eigenwaarde, de eigenwaarde onder druk zou kunnen 
komen te staan bij die mensen die geen (traditioneel, betaalde) baan hebben. Om inzichtelijk 
te maken op welke manier jonge werknemers die tijdelijk niet hebben kunnen werken 
vanwege burn-out, hun burn-out hebben ervaren en hun gevoel van eigenwaarde proberen 
te beschermen, wordt er gebruik gemaakt van de theorie van emotiemanagement van Arlie 
Hochschild (1979).  
 
3.3.1 Framing en feeling rules 
Heftige emoties of strijdige gevoelens, welke niet passen bij de denkbeelden en normen, 
de verwachtingen en wensen van een nieuwe situatie of bij nieuwe relaties, kunnen mensen 
bewust maken van hun emoties en kunnen hen ertoe brengen om hun gevoelens een object 
van bespiegeling en handeling te maken (van Daalen, 2009, p.155).  De socioloog Arlie 
Hochschild (1979) heeft hiervoor een theorie ontwikkeld, die zich richt op het belang van 
emoties in het alledaagse leven en de verbinding tussen emoties en bredere sociale en 
culturele veranderingen (Tonkens, Grootegoed, Duyvendak, 2013). Zij vertaalt deze 
verbinding tussen emoties en veranderingen, naar ‘framing’- en ‘feeling rules’.  
Framing rules bestaan binnen een kader van regels waarmee we definities en betekenis 
aan toeschrijven aan bepaalde situaties (Hochschild, 1997, p.566). Deze framing rules 
Stilstaand	groeien	–	Masterthesis	Nikki	van	Biemen	
	 40	
vertellen ons hoe we een situatie zouden moeten beschouwen en ervaren (Tonkens, 
Grootegoed & Duyvendak, 2013). De framing rules bieden een context voor de daarop 
volgende feeling rules. Gevoelsregels, of ‘feeling rules’ zijn sociaal gedeelde, soms latente 
gevoelsconventies die mensen aangeven hoe ze zich ‘willen proberen te voelen’ (van Daalen, 
2009 p.158). Het zijn regels die ‘een zone afbakenen waarin men toestemming heeft vrij te 
zijn van gevoelens zoals ongerustheid, schuld of schaamte met betrekking tot het gesitueerde 
gevoel’ (Hochschild, 1979, p. 565). Deze regels definiëren wat we denken over wat we 
tegenover wie, in bepaalde omstandigheden al dan niet moeten voelen, of wat ze graag 
zouden willen voelen (Hochschild, 2003, p.82). Hochschild stelt dat verschillen in framing en 
feeling rules kunnen worden verklaard door ideologieën en ideeënstelsels (van Daalen, 2009, 
p.159). Tonkens (2012) bekritiseerd Hochschild door te stellen haar theorie het niet mogelijk 
maakt om macro-sociologische processen zoals globalisatie te verbinden aan micro-
sociologische processen van emotiewerk. (Tonkens, 2012, p. 196).  Zij stelt daarom het 
concept van “burgerschapsregime” voor: “The institutional arrangements, rules and 
understandings, and power relations that guide ans shape current policy decisions, state 
expenditures, framing rules, feeling rules and claims-making by citizens” (Tonkens, 2012, p. 
201). Dit ligt op een mesoniveau, net als de ideologieën die Hochschild gebruikt. Ideologieën 
zijn echter alleen ideeën, terwijl burgerschaps-regimes tastbare praktijken en routines, regels 
en informele regels, organisatorische materiële afspraken omvatten. Deze sturen en vormen 
de framing en feeling rules van burgers. (Tonkens, 2012, p.215). Het burgerschapsregime dat 
momenteel dominant is in Nederland, is het ‘active citizenship regime’. Burgers dienen zelf 
hun zorg te organiseren, met ondersteuning van hun sociaal netwerk. De framing rules die 
karakteriserend zijn voor dit regime hebben betrekking op de plicht van individuen 
verantwoordelijkheid te nemen over het eigen leven en gezondheid. Dit 
‘verantwoordelijkheids-frame’ reflecteert een meer algemene regel over schuld en 
verantwoordelijkheid. De gevoelsregel refereert naar het gevoel dat past bij deze situatie. 
Volgens de ene feeling rule is het gevoel schaamte en schuldgevoel gelegitimeerd, terwijl een 
andere feeling rule dat gevoel niet.  
Mensen proberen op heel veel verschillende manieren de spanningen in hun gevoelsleven 
te verminderen of op te heffen, dit wordt ook wel ‘emotie-werk’ of ‘emotiemanagement’ 
genoemd (van Daalen, 2009, p. 156). Ze kunnen op een andere manier proberen te kijken 
naar de wereld om zo gevoelens te veranderen, de uitdrukking van hun gevoelens aan 
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proberen te passen (aan wat in een relatie of situatie hoort). Actoren kunnen bepaalde 
aspecten van geobserveerde werkelijkheid selecteren, accentueren, karakteriseren en 
versterken (Benford & Snow, 2000). Wanneer een individu verandert in ideologie, laat hij 
bepaalde oude regels vallen, en neemt nieuwe regels aan om op die manier te reageren op 
situaties, zowel cognitief als emotioneel (Hochschild, 1979, p. 567). 
Deze theorie biedt handvatten om te onderzoeken hoe jonge werknemers in de financiële 
dienstverlening zijn omgegaan met de gevoelens die aanwezig waren tijdens en na hun burn-
out. Er wordt aandacht gegeven aan de frames die volgens de werknemers aanwezig zijn 
binnen de werkomgeving ten opzichte van burn-out. Het frame dat aanwezig is binnen de 
werkomgeving verteld volgens de theorie van Hochschild namelijk iets over hoe werknemers 
zich zouden moeten voelen over hun burn-out en het tijdelijk niet werken vanwege een burn-
out. De innerlijke belevingswereld van de werknemers wordt hiermee in relatie gebracht met 
hun sociale betrekkingen. Hiernaast wordt onderzocht in hoeverre en welke type 
emotiemanagement worden ingezet om het gevoel van eigenwaarde te beschermen. 
Verwacht wordt dat het tijdelijk niet werken vanwege een burn-out gevoelens van schaamte 
en schuld kunnen voeden. In de volgende sub-paragraaf zullen deze twee emoties kort 
worden beschreven. 
 
3.3.2 Schaamte en schuld 
Schuld en schaamte zijn twee zelfbewuste emoties die een belangrijke correctief-regulerende 
rol spelen in sociale interactie (van Paasen, 2012, p. 426). Lewis (1971) stelt dat het bij schuld 
gaat om de evaluatie van een handeling of nalatigheid, waardoor men een ander schade 
heeft berokkend. Er is niet voldaan aan een norm en dat kan een betrokkene verweten 
worden. Ook kan de betrokkenen zichzelf verwijten. Schuld kan leiden tot emotionele 
gevoelens zoals spijt, wroeging, berouw en zelfverwijt (van Paasen, 2012, p.427).  
Wanneer er sprake is van schaamte, beoordeelt de persoon zichzelf negatief. Er wordt niet 
voldaan aan een ideaalbeeld, hetgeen een gevoel van schaamte kan veroorzaken. Iemand is 
niet wie hij of zij denkt te zijn, wat ervoor kan zorgen dat het zelf of identiteit ter discussie 
komt te staan. Wanneer iemand zich schaamt kan iemand zich bekeken voelen, wilt diegene 
wegkruipen of zich onzichtbaar maken. De schaamtegevoelens kunnen door iemand worden 
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weggenomen door de negatieve aspecten van het zelf ongedaan te maken (van Paasen, 2012, 
p.427).  
In hoeverre schuld en schaamte een rol spelen bij jonge werknemers  die tijdelijk niet 
kunnen werken vanwege burn-out is onderbelicht. Wel is er veel onderzoek gedaan naar 
gevoelens van mensen die werkloos zijn. De socioloog Katherine Newman (1999) heeft 
bijvoorbeeld onderzoek gedaan naar gevoelens van mensen in Amerika die hun baan hebben 
verloren. Uit dit onderzoek blijkt dat mensen die hun baan verliezen, het gevoel hebben hun 
plek in de samenleving kwijt te raken. Het meritocratisch individualisme dat zij identificeert in 
de Amerikaanse samenleving, zou volgens haar een grote druk leggen op mensen. Het niet 
hebben van een baan staat namelijk gelijk aan het niet nemen van verantwoordelijkheid over 
het eigen leven (Newman, 1999, p.76). Omdat werk een grote rol speelt in het gevoel van 
eigenwaarde hebben deze mensen te maken met emoties zoals zelfverwijt, zelftwijfel en 
schuldgevoel ten opzichte van zichzelf en familieleden (Newman, 1999, p.18). Thomas 
Kampen (2014) komt soortgelijke gevoelens tegen in zijn onderzoek naar verplicht 
vrijwilligerswerk bij Nederlandse bijstand cliënten. Hij beschrijft hoe deze groep mensen 
worstelen om het behouden van hun zelfrespect. Hij stelt dat veel langdurig werklozen 
zichzelf de schuld geven van hun werkloosheid en dit als schaamtevol ervaren, hetgeen weer 
hun zelfrespect ondermijnt (Elshout, Tonkens, Swierstra, 2013, p. 211). Ten slotte blijkt ook 
uit onderzoek van Elshout (2016) naar de gevolgen van meritocratisering voor het zelfrespect 
van ongewilde werklozen dat er veel emotiewerk nodig is om zelfrespect te beschermen. In  
laatste deelvraag zal worden onderzocht in hoeverre deze en mogelijke andere gevoelens 
aanwezig zijn bij jonge werknemers die tijdelijk niet hebben kunnen werken vanwege een 
burn-out. Er wordt onderzocht in hoeverre zij worstelen met deze gevoelens en deze 











In dit hoofdstuk zal verslag worden gedaan van de middels interviews verkregen informatie 
van de respondenten. Zoals eerder genoemd zijn er diepte-interviews afgenomen bij 10 
werknemers tussen de 24 en 38 jaar oud die werkzaam zijn in de financiële sector. Naast deze 
werknemers is er tevens gesproken met een arbo-arts, een werkgever en een compliance 
officer. De respondenten worden in dit hoofdstuk bij hun gefingeerde naam genoemd. 
 
In de eerste paragraaf van dit hoofdstuk wordt beschreven wat jonge werknemers verstaan 
onder een succesvolle werknemer. In de tweede paragraaf wordt beschreven welke oorzaken 
volgens de respondenten ten grondslag liggen aan hun burn-out. Deze paragraaf biedt 
context voor de derde paragraaf waarin wordt beschreven welke opvattingen de werknemers 
hebben over de verantwoordelijk ten aanzien van (het voorkomen van) hun burn-out. In de 
vierde paragraaf zal worden beschreven hoe de jonge werknemers zichzelf tijdens en na hun 
burn-out waarderen. De opvattingen (van zowel de werknemers als de werkomgeving) die 
bestaan over ‘succes’ en ‘eigen verantwoordelijkheid’ spelen hierbij een rol. In de vijfde 
paragraaf wordt ten slotte beschreven in hoeverre emotie-strategieën zijn toegepast om een 
gevoel van eigenwaarde te beschermen.  
Respondenten Leeftijd waarop de respondent 
een burn-out kreeg 
Instelling + functie 
Job (24) 24 Investment bank – stagiair analist 
Inge (33) 32 Bank (1) – Marketing en communicatie 
Freek (43) 25 Bank (2) – Accit mannager 
Sanne (30) 28 Bank (3)- Bankmedewerker 
Merel (37) 33 Bank (4) – HR manager 
Kim (33) 29 Verzekeraar - Consultant 
Anne (42) 35 Bank (1) – management ondersteuning 
Eva (40) 30 Bank (4) – Consultant  
Mieke (42) 37  Bank (4) – HR Consultant 
Sarah (39) 38 Bank (5) – Coördinator personeel 
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4.1 ‘De succesvolle werknemer’ 
In deze paragraaf zal worden beschreven welke betekenis werk heeft voor de respondenten. 
Daarnaast wordt duidelijk in hoeverre meritocratische overwegingen, gebaseerd op het idee 
dat succes afhankelijk is van persoonlijke prestaties en vastgelegd door prestatiemeting-en 
vergelijking, worden gebruikt.  
 
4.1.1. Opvattingen respondenten 
1.  ‘Output’ 
Een veel gehoorde opvatting over succesvol zijn als werknemer, is ‘een bijdragen willen 
leveren’. Deze bijdrage kan volgens de respondenten op verschillende manieren worden 
geleverd. Zo vatten Freek en Job deze bijdrage op in termen van ‘het boven verwachting 
leveren’ en ‘extra output leveren’. Freek spreekt van een succesvolle werknemer: ‘Als het je 
lukt om je werk te doen en iets extra’s te kunnen leveren.. of meer output, creativiteit, 
problemen oplossen.. het onderwerp maakt niet zo heel veel uit.. als je maar boven de 
functie uitstijgt.. Wanneer dat het geval is, zo stelt hij, dan ontvang je waardering van het 
bedrijf’. Een opvallend verschil tussen Freek en Job is dat Job stelt dat het boven verwachting 
leveren belangrijk is voor succesvol zijn, maar wel vindt dat je als werknemer positieve 
waarden moet toevoegen: ‘Je levert meer en beter en whatever in vergelijking met de 
verwachting.. als de verwachting 8 is en levert 10, dan is dat super! Maar als je dan 
tegendraads ben of een vervelende vent.. dan ben je alsnog niet succesvol.. Doe je dat op een 
manier waarop je binnen de organisatie past en positieve waarden toevoegt, dan ben je 
succesvol’.  
Ook Merel lijkt succes op te vatten in termen prestatie. Dit wordt duidelijk door de waarde 
die zij hecht aan prestatiemeting: ‘Hij [leidinggevende] had daar een 4 beoordeling voor 
gekregen en hij gaf mij een 3 terwijl ik altijd een zeer goed beoordeling had gekregen over het 
hele jaar, het kan wel eens anders zijn omdat je op hoger niveau komt, het gaat niet om de 3 
of die 4 maar vond ik heel lastig om mee om te gaan, van ik heb daar zo hard gewerkt.. en het 
voor hem zeg maar gecheft voor zijn regio en hij loopt daar mee weg.. dat heeft mij toen ook 
een soort van keerpunt gegeven.. dus ook komt weer op die waardering uit eigenlijk.. in de 
omgeving.. heb ik heel veel last van gehad.. een stuk onzekerheid’. Uit dit citaat kan worden 
opgemaakt dat Merel haar succes afmeet aan de beoordeling van haar eigen prestaties in 
vergelijking met die van haar baas. Ook lijkt ze eigenwaarde te ontlenen uit de oordelen die 
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door haar leidinggevende worden geveld over haar prestaties. Haar gevoelens van 
onzekerheid geven aan dat zij het belangrijk vindt om een goede beoordeling te krijgen en 
zijn mogelijkerwijs typerend voor haar definitie van ‘succesvol zijn’. Hiernaast lijkt zij succes 
ook op te vatten in termen van budget. Ze vertelt dat toen een andere regiodirecteur ‘talent 
in haar zag’ en er vervolgens budget voor haar werd vrijgemaakt, zij zichzelf weer kon 
herpakken. Hoewel Merel niet direct noemt dat de waarde van haar werk wordt bepaald door 
een financiële vergoeding, lijkt ze het wel te zien als vorm van erkenning: ‘Die zag talent in 
me, dat had ik echt nodig’. 
Samengevat lijken Job, Freek en Merel alle drie waarden te hechten aan dat wat zij 
leveren, ofwel hun zichtbare prestaties. Succes is volgens de respondenten ‘het boven 
verwachting leveren’ (en daarvoor waardering verwachten), wanneer een budget wordt 
vrijgemaakt, en wanneer een positief oordeel wordt geveld over de geleverde prestaties.  
 
2. Van hiërarchie naar persoonlijke groei 
De volgende respondenten hebben met elkaar gemeen dat ze succes eerst zagen in termen 
van hiërarchie. De ‘top’ van het bedrijf beschouwde zij voor hun burn-out als het ultiem te 
behalen succes, terwijl zij na hun burn-out meer genoegen nemen met de positie die ze 
momenteel innemen in het bedrijf. Niet hun positie, maar persoonlijke ontwikkeling en 
gelukkig zijn met het werk lijken bepalend te zijn voor de wijze waarop succes wordt 
beschreven.  
Inge en Merel hebben met elkaar gemeen succes eerst op te vatten in termen van de 
sociaal-maatschappelijke positie die in het bedrijf word ingenomen. Later hechten zij meer 
waarden aan de persoonlijke ontwikkeling die je als werknemer kan doormaken in een 
bedrijf. Inge vertelt bijvoorbeeld dat zij voor haar burn-out iemand een succesvolle 
werknemer vond wanneer diegene een hoge functie had en hard werkte: ‘Ja.. ja.. ja op een 
gegeven moment kom je ook qua leeftijd misschien op een kantelmoment, van ik wil meer en 
ik moet meer en ik heb toch bepaalde diploma’s en daar kan ik toch veel meer mij bereiken 
dan dat je ‚’maar’ medewerker bent’. Haar definitie van succes heeft ze echter bijgesteld na 
haar burn-out: ‘Ik wilde wel gewoon een hoog beroep.. maar dat.. dat vind ik nu niet meer 
belangrijk.. zeker mezelf nog gewoon ontwikkelen, dat is waar het nu in zit.. dan vind ik het 
ook gewoon helemaal leuk! En ook in verband met mijn energieniveau, dat is nog wel echt 
een puntje.. mijn energie moet ik gewoon goed verdelen’. Net zoals Inge vindt Merel het na 
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haar burn-out belangrijker dat wát ze doet, goed doet: ‘Uhm.. nou ik had voorheen toen ik 
net startte in de organisatie is je ambitie van stappen maken en zichtbaar zijn, dat soort 
dingen.. en die functie heb ik daarvoor ook gehad en ik heb nu natuurlijk een meer 
ondersteunende functie dus minder zichtbaar is het werk.. dat schaar ik een beetje onder 
ambitieus.. en ik vind dat niveau wat ik nu heb bereikt ook wel prima.. dus ik hoef niet meer 
die ambitie met stappen ofzo.. ik wil gewoon.. nu het niveau wat ik nu heb gewoon heel goed 
doen.. en ook gewoon meer vanuit de energiek oogpunt’. Er lijkt voor beide dus sprake te zijn 
van een verschuiving. Waar zij succes voor hun burn-out nog definieerde in termen van de 
‘positie’ die wordt ingenomen in een bedrijf, definiëren zij dit later in termen van persoonlijke 
ontwikkeling en het vermogen goed te zijn op het niveau van hun functie. Ze lijken hiervoor 
als belangrijkste reden hun fysieke gesteldheid te geven.  
Sanne’s vatte succes voor haar bun-out op in termen van ‘Het verdienen van veel geld’, 
‘Het hebben van een bedrijfswagen’ en ‘Het hebben van een hoge functie’. Nu is iemand in 
haar ogen succesvol wanneer hij of zij een hoge score heeft wat betreft werktevredenheid: 
‘En dat heeft dan niks te maken met rangen ofzo.. net zoals mijn eigen man, die is 
brandweerman, die is al heel lang in dienst en die heeft al heel veel de kans gekregen om 
door te groeien naar hogere functies, maar het interesseert hem niet.. hij is gewoon heel 
gelukkig met zijn baan als brandweerman.. dat is voor dan mijn de definitie van iemand die 
succesvol is in zijn baan.. ongeacht het feit dat hij niet de hoogste rang heeft’. Sanne 
benadrukt hiermee dat gelukkig zijn op het werk belangrijk is voor haar definitie van succes.  
Mieke vond iemand succesvol als diegene een goed lopend bedrijf had of in de Raad van 
Bestuur zat. Ze is daar echter anders naar gaan kijken: ‘Nu zit hem nu meer in de persoon, op 
de persoonlijke en emotionele kant, dat vind ik veel mooier.. en of iemand dan een goed 
lopend bedrijf heeft of niet werkt of.. weetje of wat dan ook doet.. daar gaat het eigenlijk 
helemaal niet om. Terwijl ik daar vroeger echt wel anders naar keek..’. Hieruit zou kunnen 
worden opgemaakt dat Mieke persoonlijke ontwikkeling belangrijker vindt dan de positie die 
zij inneemt in het bedrijf.  
Kim lijkt hiërarchie in bepaalde mate nog steeds belangrijk te vinden. Haar opvatting wordt 
naar eigen zeggen waarschijnlijk gestuurd door het feit dat zij een traineeship heeft gedaan in 
het bedrijf waar ze destijds werkte: “Iemand die traineeship doet, die moet dan vervolgens 
ook succesvol.. ehm worden, want anders dan doe je geen traineeship.. dus die soort van 
druk die je jezelf dan oplegt en die daar ook wel een beetje  hangt.. omheen hangt om zo’n 
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traineeship, ik bedoel de jaren boven mij zijn wel wat mensen weggegaan.. of niet 
doorgegroeid in hun leidinggevende functie, en daar maakte we dan beetje met ze alle wel 
grappen over.. niet over iedereen maar over sommige mensen, van hij was ook wel echt een 
nerd van bij wijze van spreken.. een beetje wat je met elkaar in stand houd, daar deed ik zelf 
ook aan mee”. Hoewel ze deze opvatting nog steeds heeft, stelt ze dat deze opvatting sterker 
was voor haar burn-out. Nu vindt ze het ook belangrijk dat iemand voornamelijk goed is in dat 
wat hij of zij doet en het werk leuk vindt. De top van het bedrijf is in haar ogen ‘Niet per se 
hét teken van succes’. Uit de drie citaten van Sanne, Mieke en Kim kan worden opgemaakt 
dat zij na hun burn-out meer waarde lijken te hechten aan hoe iemand zich voelt binnen het 
werk dan wat iemand presteert.  
Opvallend is dat Anne als enige respondent ook ná haar burn-out nog veel waarden lijkt te 
hechten aan de positie die zij inneemt in het bedrijf. Mogelijkerwijs heeft dit te maken met 
het feit dat haar contract niet wordt verlengd. Dit brengt onzekerheid met zich mee: ‘Ja vind 
ik wel echt lastig, omdat ik dan weer onderaan moet beginnen, en je moet jezelf weer 
bewijzen bij een nieuw bedrijf enzo en je moet alles leren kennen. Ja dat vind ik wel wat..’. 
Samengevat lijken Inge, Merel, Sanne, Mieke en Kim een succesvolle werknemer voor hun 
burn-out op te vatten als iemand die ‘het ver schopt in het bedrijf’ terwijl ze na hun burn-out 
meer waarde lijken te hechten aan persoonlijke groei en geluk. Alleen Anne lijkt haar definitie 
van succes ook na haar burn-out te beperken tot de positie die je inneemt in een bedrijf. Dit 
heeft mogelijkerwijs te maken met het feit dat zij vanwege de beëindiging van haar contract 
een nieuwe baan moet vinden. Wellicht heeft zij minder ruimte om waarden te hechten aan 
zaken zoals persoonlijke groei en geluk aangezien zij te maken heeft met 
bestaansonzekerheid die gepaard gaat met een tijdelijk contract.   
 
3. Zelfstandigheid  
Twee respondenten geven nog een opvallend kenmerk van succes, namelijk ‘zelfstandig 
kunnen werken’. Anne definieert succes op de volgende wijze: ‘Dat mensen naar jou toe 
komen, voor als ze iets niet snappen in plaats van andersom, dat vind ik wel succesvol zijn’. 
Deze opvatting ten aanzien van succes zou mogelijkerwijs voort kunnen komen uit een 
eerdere ervaring die ze beschrijft. Anne vertelt dat zij haar leidinggevende voor haar burn-out 
niet durfde te vragen om meer uitleg en begeleiding wanneer hij een taak aan haar 
uitbesteedde. Na een poging dit toch te doen werd ze echter op een kleinerende wijze 
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afgewimpeld: ‘Op een gegeven moment had ik al mijn moed bij elkaar geraapt en toen ging ik 
naar hem toe van weetje kan je dit wat duidelijker uitleggen? Toen had hij zo gezegd van oh 
moet ik het even voor je uittekenen in Jip en Janneke taal dan? Ja dan voel je je zo klein’. 
Hieruit zou kunnen worden opgemaakt dat zij haar leidinggevende in eerste instantie als 
succesvol beschouwd aangezien hij diegene is die bepaalde kennis bezit waar zij een appèl op 
doet. Hoewel Anne niet expliciet benoemt dat haar opvatting over succes is veranderd na 
haar burn-out, zegt ze zich wel veiliger te voelen en meer te durven vragen aan haar (nieuwe) 
leidinggevende. Dit zou mogelijk kunnen betekenen dat haar idee over zelfstandigheid is 
verschoven. Het vragen van hulp lijkt ze niet meer direct te koppelen aan ‘onsuccesvol’ zijn.  
De nadruk op zelfstandigheid komt ook naar voren bij Eva. Volgens haar betekent succes 
‘je werk goed te doen’ en het werk ‘aankunnen’, pas dan draag je wat bij aan de zaak: ‘Ik 
moest natuurlijk ook heel veel van mijzelf, ik moest het goed doen, ik moest het werk 
allemaal aankunnen en ik kon het alleen’. In samenhang met de nadruk die ze legt op ‘het 
vóór haar burn-out belangrijk te vinden om zelf problemen op te lossen’, kan worden 
opgemaakt dat ook Eva succes opvat in termen van zelfstandigheid. Ze zegt dit idee na haar 
burn-out te hebben bijgeschaafd. Nu zegt ze zichzelf nog steeds ‘oké’ te vinden en een goede 
werknemer, ook wanneer je ‘het even niet aankan’ en vraagt om hulp.  
Samengevat laten Anne en Eva zien dat zij succes eerst in termen van zelfstandigheid 
opvatte. Het vragen van steun, begeleiding of opheldering werd in eerste instantie 
geïnterpreteerd als ‘falen’ maar is later bijgesteld.  
 
4.1.2 Opvattingen werkomgeving 
De opvattingen die de werknemers voor hun burn-out over succes hadden sluiten 
grotendeels aan bij de opvattingen, die volgens de respondenten, binnen hun werkomgeving 
aanwezig zijn.  
 
1. Hiërarchie  
Drie respondenten geven aan dat ook in de werkomgeving succes wordt opgevat in termen 
van ‘hiërarchie’. De positie die zij innemen in het bedrijf lijken bepalend te zijn voor de mate 
waarin zij zichzelf als succesvol beschouwen. Merel noemt dit ‘de oude cultuur’ die nog 
steeds aanwezig lijkt te zijn in het bedrijf waar zij werkt: ‘Ja vanuit die oude cultuur.. want dat 
is eigenlijk wel van je bent succesvol denk ik wel als je nog steeds op de voorgrond staat, 
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aanwezig bent, hard roept.. uhm.. dat je stappen maakt.. uhm.. zeg maar beetje de jongere 
generatie.. die drive.. die drive van die jonge mensen die ik ook heb gekend.. ja dat is nog wel 
wat gewaardeerd wordt’. Daarbij merkt ze wel op dat er binnen haar werk pogingen worden 
gedaan om een cultuuromslag te maken. Doel is om meer ruimte te geven aan mensen, een 
omgeving te creëren waar openheid en vertrouwen is en waar werknemers zich kwetsbaar op 
kunnen stellen. In de praktijk blijkt dit echter lastig te realiseren: ‘We hebben nu een 
reorganisatie gehad waar het heel erg naar voren is gekomen dat we dit willen.. maar willen 
we ook weer niet.. je ziet in het voorbeeldgedrag van het management, die zit er nog niet.. 
want die vinden het zelf nog lastig om uhm.. naja.. uhm.. die ruimte te geven. Gevoelsmatig 
hebben ze ook een klus te klaren en dan zie je heel erg de controle terug komen.’. Merel lijkt 
duidelijk te maken dat de hiërarchische structuur nog wel aanwezig lijkt te zijn in de praktijk 
en noemt dat ze zelfs het gevoel heeft te worden afgerekend door haar leidinggevende 
wanneer ze té open is en niet op de voorgrond staat. 
Kim ziet dit ook terug in het bedrijf waar zij werkt en in het specifiek bij werknemers die 
een traineeship hebben gevolgd: ‘De algemene opvatting is van iemand die succesvol is, om 
het dan wat meer op het niveau te houden van waar ik zelf in acteer, dan is het gewoon in 
een management rol of directierol. Binnen het traineeship heeft niemand de leeftijd om al in 
de raad van bestuur te zitten, maar daar is binnen de traineeship de algemene opvatting, van 
dat als je binnen vier vijf jaar manager bent geworden, dan ben je succesvol.’. Opvallend is dat 
de definitie van succes ook expliciet wordt gekoppeld aan leeftijd. Kim stelt dat omdat je als 
trainee nog jong bent, de Raad van Bestuur nog geen realistische doelstelling is, maar een 
managementfunctie wel.  
Sanne ziet ook dat binnen haar bedrijf veel waarde wordt gehecht aan de positie die je 
inneemt. Ze geeft aan dat het managementteam wordt beschouwd als een bepaalde ‘orde’ 
waar je wel of niet bij hoort: ‘Er wordt een gevoel in stand gehouden dat de mensen van het 
management veel meer zijn dan de mensen die onderaan de lader staan. Dat is precies ook 
zo, het erop neer kijken, dat je gelukkig moet zijn als je daarbij hoort. Bijna een beetje zoals in 
het leger.. het is echt een verschil in rangen’. Opvallend is dat Sanne ook een gevoel koppelt 
aan haar definitie van succes. Wanneer je een bepaalde ‘rang’ hebt moet je gelukkig zijn, wat 
zou kunnen betekenen dat als je een ‘lagere rang’ hebt, je ongelukkig zou moeten zijn.  
Samengevat maken drie respondenten duidelijk dat bepaalde afdelingen en collega’s 





Volgens vijf respondenten wordt succes in de werkomgeving voornamelijk beschouwd in 
termen van waarneembare ‘prestaties’. Sanne zegt dat op haar werk de ‘populaire’ mensen 
degene zijn die het minste ‘skills’ hebben wat betreft menselijkheid, maar wel commercieel 
zijn: ‘Vooral de topverkopers, de mensen die cijfers neerzetten worden als succesvol 
beschouwd’. Job noemt de investment bank waar hij stage heeft gelopen een ‘high 
performance environment’, waar het draait om ‘merit’: ‘dus je levert.. wat voor werk je ook 
doet, je levert meer en beter en whatever in vergelijking met de verwachting. Als de 
verwachting 8 is en levert 10, dan is dat super!’. Opvallend is dat Job wel stelt dat wat onder 
‘merit’ wordt verstaan verschilt per afdeling: ‘Het ligt er net aan als je in de banning zit, zit je 
meer op de getallen, in het management meer gericht op leiderschap en planning..’.  
Freek zegt dat bij de bank waar hij werkt de nadruk ligt op het voorkomen van fouten en 
het afleveren van goed werk: ‘Ja, anders kost het geld, kost het de klanten geld, dus je 
werkgever kost het geld’. De drie respondenten hebben met elkaar gemeen prestaties op te 
vatten als waarneembare targets die behaald zouden moeten worden.   
Samenhangend met de nadruk op prestatie speelt het aantal werkuren een belangrijke rol 
in het bepalen van iemands succes in de werkomgeving van een aantal respondenten. Het 
voorbeeld van Merel illustreert dit. Na haar burn-out heeft ze gesolliciteerd voor een andere 
baan binnen het bedrijf waar ze al werkte. Tijdens haar selectiegesprek werd gevraagd wat 
haar gelukkig zou maken: ‘Ik had aangegeven minder te willen werken, vanwege mijn 
dochter, ja dat voelde mij echt goed, we zijn ook zelf een huis aan het bouwen, even 
onderzoeken van wie ben ik nou ook alweer.. Nou uiteindelijk ben ik daar heel open 
kwetsbaar over geweest, het kon ook mijn baan kosten he, dat ze denken van ja daar hebben 
we niet zoveel aan.. Ja mijn huidige leidinggevende, daar had ik een goede relatie mee 
opgebouwd, die vond dat heel sterk van mij, maar mijn nieuwe leidinggevende daarbij kwam 
de reactie van: - Nou we dachten van je bent helemaal enthousiast voor deze baan en 
dachten dat je ervoor zou gaan, dat je zou laten zien wat je kan - ’. Hieruit kan worden 
opgemaakt dat succes volgens de werkgever van Merel betekent dat je laat zien dat je ‘ervoor 
gaat’. Dit is niet verenigbaar een aantal maanden afwezig zijn om jezelf te ontwikkelen of tijd 
door te brengen met je kinderen. Wanneer je veel uren maakt binnen het bedrijf kan je laten 
zien ‘wat je waard bent’.  
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Sanne zegt dat succes in haar bedrijf betekent dat je keuzes dient te maken tussen carrière 
of kinderen. Ze vertelt hoe haar leidinggevende haar in haar ogen ‘klein probeerde te houden’ 
en het haar niet gunde om ooit in haar positie te komen door te benadrukken dat ‘Wanneer 
ze de wens had om carrière te maken, ze bereid moest zijn om haar kinderen minder te zien’. 
Uit de beschrijving van Merel en Sanne blijkt dat het maken van uren een belangrijke 
voorwaarde is voor het zijn van een succesvolle werknemer binnen de werkomgeving.  
Een compliance office van een van de grotere banken van Nederland, die ik bovenstaande 
bevindingen heb voorgelegd, sluit zich deels aan bij de schijnbare nadruk op hiërarchie en 
prestatie. Als compliance officer is zij verantwoordelijkheid voor het toezien en naleven van 
wet- en regelgeving binnen de financiële sector. Ze ziet toe op integere bedrijfsvoering, wat 
soms kan wringen met het belang dat bestuurders hechten aan het behalen van financiële 
doelstellingen. Zij vertelt dat de bank waar zij werkzaam is een cultuuromslag aan het maken 
is. Er wordt gestreefd naar integere bedrijfsvoering en een hoge klanttevredenheid. Echter 
stelt zij dat hoewel op papier wordt gestreefd naar ‘klantbelang’ en ‘integriteit’, het aan het 
eind van de dag (bij in ieder geval een aantal afdelingen) nog steeds lijkt te gaan om het 
behalen van targets. Hoewel er geen sprake meer is van beloning in de vorm van bonussen, 
lijkt voor het maken van een carrière namelijk een vereiste om zichtbaar te zijn en impact te 
maken (Compliance officer grootbank, 2017).  
 Samengevat wordt succes door de werkomgeving, volgens een aantal respondenten, 
opgevat in het behalen van waarneembare targets en de hoeveelheid werkuren die worden 
gemaakt. 
 
3. Idealen en inzet 
De hierboven beschreven cultuurverandering, die de bank waar de compliance officer werkt 
probeert te bereiken, is volgens een aantal respondenten ook het doel binnen het bedrijf 
waar zij werkzaam zijn. Deze cultuurverandering heeft volgens twee respondenten zijn 
weerslag op de definitie die binnen hun werkomgeving wordt gehanteerd voor succes. Zij 
maken duidelijk dat succes ook op een minder zichtbare manier tot uiting kan komen. Inge 
stelt bijvoorbeeld dat je je binnen het bedrijf waar zij werkt als succesvol wordt beschouwd 
‘Wanneer je laat zien dat je het gezicht bent van het bedrijf, je de idealen en kernwaarden 
uitdraagt’. Hierbij zegt ze wel dat het ook belangrijk is dat je ‘gewoon een hardwerkende 
medewerker bent’. Sarah beschrijft dat succes binnen haar werkomgeving op de volgende 
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manier:‘er ligt meer nadruk op de mens. Niet bij waar alles slaagt, maar dat je moeite doet 
om ergens aan te beginnen, iets neer te zetten. Misschien dat je fouten maakt, maar je bent 
wel succesvol want je hebt het geprobeerd, je hebt een inspanning gedaan, je hebt iets willen 
doen, iets willen verbeteren in het bedrijf en dan ben je wel succesvol’. Hieruit wordt duidelijk 
dat voornamelijk inzet, een kwaliteit is die volgens haar werkomgeving kenmerkend is voor 
succes. Deze bevinding is opvallend omdat het de twee voorgaande kenmerken van succes 
volgens de werkomgeving lijkt tegen te spreken. Niet waarneembare resultaten, maar minder 
zichtbare kenmerken zoals inzet en impliciete waarden die worden uitgedragen lijken 
belangrijk te worden geacht.  
 
Samengevat lijken de respondenten verschillende ideeën te hebben over succes en zijn hun 
ideeën hierover na de burn-out veranderd. Succes wordt opgevat in termen van output, 
salaris, de sociale positie en de mate van zelfstandigheid binnen het bedrijf. Dit idee lijkt 
volgens een aantal ook aanwezig te zijn in de werkomgeving. Twee respondenten stellen 
echter dat succes in hun werkomgeving ook wordt bepaald door inzet en het uitdragen van 
idealen. Opvallend was dat een aantal respondenten ook opmerkte dat de werkomgeving 
pogingen doet tot een cultuuromslag. Er wordt geprobeerd een cultuur te creëren waar meer 
openheid, vertrouwen en gelijkheid is en werknemers zich kwetsbaar kunnen opstellen.  
 
4.2 Oorzaken burn-out  
In deze paragraaf zal worden beschreven welke oorzaken er volgens de respondenten ten 
grondslag liggen aan hun burn-out. Voordat hier dieper op wordt ingegaan zal eerst worden 
beschreven welke definitie de respondenten hanteren voor burn-out.  
 
4.1.1 Definitie burn-out  
Omdat uit het theoretisch kader is gebleken dat de oorzaken en betekenis van burn-out 
complex en uiteenlopend zijn, is voor conceptuele helderheid aan de respondenten gevraagd 
wat zij onder burn-out verstaan en op welke manier de diagnose is gesteld. Duidelijk is 
geworden dat de definitie zoals deze wordt gehanteerd door de respondenten, gevormd is 
door hun eigen ervaring. Hieronder zullen de door respondenten gegeven kenmerken, die 




Allereerst geven alle respondenten aan dat een burn-out ervoor zorgt dat je fysiek en 
emotioneel uitgeput raakt en daardoor letterlijk niets meer kan. Zo beschrijft Mieke het als 
volgt: ‘Naja als ik het op mezelf betrek was het echt compleet uitgeblust.. ehm.. en ja, 
compleet uitgeblust.. energieloos.. ehm.. ehm.. ehm.. ben even het juiste woord aan het 
zoeken ja ook wel.. ehm.. ja leeg.. he leeg.. echt gewoon leeg! Op alle vlakken leeg’. Opvallend 
is dat meerdere respondenten dit ‘niks meer kunnen’ een zeer belangrijk kenmerk vinden van 
hun definitie van burn-out. Het lichaam is plotseling niet meer in staat om het dagelijks 
functioneren uit te voeren en wordt gedwongen niks te doen. Ook de tijdsduur van het 
herstel van burn-out is een veel voorkomend kenmerk in de door de respondenten gegeven 
definitie van burn-out. Burn-out is volgens Kim en Sarah een uitputtingstoestand waarvan het 
herstel een (minimale) periode duurt. Ook geeft een groot deel van de respondenten aan 
burn-out niet te zien als een ziekte maar als een verstoord balans tussen dat wat energie 
geeft en energie kost: “Ik heb daar een heel duidelijk beeld over, want ik vind dat er veel over 
wordt gezegd, maar voor mij is burn-out geen ziekte maar een energiestoornis..’ (Sanne).  
Anne benadrukt dan ook dat burn-out in ieder geval géén ‘vakantie’ is, of moment van 
rust. ‘Er is niks lekkers aan een burn-out’. Een mogelijke verklaring voor de nadruk die de 
respondenten leggen op dat wat burn-out niet is zou te maken kunnen hebben met het 
gevoel dat sommige respondenten hebben over het gebruik en misbruik van de diagnose 
burn-out. Door een aantal respondenten wordt gezegd dat sommige mensen de diagnose 
burn-out of het woord burn-out gebruiken als makkelijke uitweg voor ‘rust’ of ‘vakantie’.  
Samengevat lijken de respondenten burn-out te zien als een fysieke en/of emotionele 
uitputtingstoestand waardoor ze hun werk niet meer kunnen uitvoeren. Ook geven ze aan dat 
een burn-out een minimale periode duurt en dat er bij burn-out sprake is van ‘een verstoord 
balans’. Ook benadrukken ze dat burn-out géén depressie of ziekte is en géén vakantie of 
moment van rust. Welke oorzaken er volgens de respondenten ten grondslag liggen zal in de 
volgende sub-paragraaf worden beschreven.  
 
4.1.2 Oorzaken burn-out 
In deze sub-paragraaf zullen de door de respondenten aangegeven werk- en persoon 
gerelateerde oorzaken voor hun burn-out worden beschreven waarna een aantal overige 




1. Werkgerelateerde kenmerken 
De respondenten noemen verschillende werkgerelateerde kenmerken als oorzaak voor hun 
burn-out. Het ervaren van werkdruk wordt door 8 respondenten als (een van de) oorzaak 
genoemd voor hun burn-out. Druk werd voornamelijk beschreven in termen van de 
hoeveelheid taken die de respondenten hadden of opgedragen kregen. Freek zegt 
bijvoorbeeld een functie te hebben gehad waar eigenlijk een hele afdeling aan zou kunnen 
werken: ‘Als je kijkt naar de werkzaamheden was het zowel back office, als mid office als front 
office functie op een afdeling lag en maar eigenlijk maar een of twee personen lag, dat was 
echt wel een gecombineerde functie’. Bij Anne en Eva werd de druk met name veroorzaakt 
door de druk die hun baas oplegde: ‘Ik ondersteunde toentertijd de manager verkoop en 
service en ehm.. ja ik had het al echt heel erg druk, het was bij mij echt heel werkgerelateerd.. 
er werd maar gezegd van dat doet Anne wel, dat doet Anne wel, dat doet Anne wel’. Ook Eva 
kreeg veel werk van haar baas opgelegd, ondanks het feit dat zij aangaf de druk niet aan te 
kunnen.  
Deze door de werkomgeving opgelegde druk is ook gerelateerd aan het (niet) ervaren van 
steun. Dit is de tweede werkgerelateerde oorzaak die het vaakst wordt gegeven als oorzaak 
voor de burn-out. Een aantal respondenten geven aan hoe zij als beginnend werknemers nog 
weinig kennis hebben van wat er van hun wordt verwacht. Het niet krijgen van begeleiding en 
steun als beginnend professional in een organisatie die relatief onbekend is, wordt als zwaar 
ervaren ‘Zonder handvatten, van ga het gewoon maar doen.. op zich vind ik dat heel fijn.. 
maarja ook dus nog gewoon pittig’ (Merel). De ervaring weinig steun te krijgen uitte zich bij 
Sanne in het ontbreken van bijstand om zich te ontwikkelen als werknemer: ‘Ik had nog altijd 
niet de kans gekregen om door te groeien, ze wisten dat ik ambitie had, men heeft daar heel 
moeilijk over gedaan. Ehm ja ik bleef maar herhalen ik heb een universitair diploma, ik zit echt 
beneden mijn niveau ik heb echt veel meer in mijn mars, uhm., ik moest alleen maar 
uitvoerend werk doen terwijl ik heel graag creatieve projecten wilde doen’.  
Ook het ontbreken van werkplezier is naar voren gekomen als werkgerelateerde oorzaak 
van de burn-out bij de respondenten. Als gevolg van de afwezigheid van uitdaging en 
werkplezier werd de motivatie minder: ‘Dat het heel moeilijk het ingewikkeld is en uitdagend.. 
ja dat is natuurlijk ook erg leuk.. en toen die functie ook uit elkaar werd getrokken.. was grote 
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deel van de lol er ook wel vanaf’ (Freek). Freek en Sanne duiden hun beperkte motivatie aan 
met het begrip ‘bore-out’. 
Ten slotte is autonomie een veelgenoemde oorzaak die de respondenten geven voor hun 
burn-out. Het belang van het ervaren van autonomie op het werk wordt duidelijk gemaakt 
door Sanne: ‘Als je mensen vrijheid geeft en het vertrouwen dat ze hun baan goed doen, dan 
is die controle niet nodig.. en dat vond ik persoonlijk ook verstikkend..’. Uit het volgende 
citaat blijkt ook hoe leeftijd een rol speelt bij autonomie. Als beginnend werknemer nam 
Freek weinig initiatief en kreeg hij weinig ruimte om zijn werk uit te voeren op een manier die 
bij hem paste: ‘Je doet gewoon je werk en dit is de baan en het zal.. he.. ik had geen enkel 
perspectief om dat verder in perspectief te plaatsen en niet ook in hoeverre dat daar zelf als 
werknemer aan kan gaan duwen en sjorren.. om het te veranderen.’  
Samengevat geven de respondenten als oorzaak voor hun burn-out werkdruk, het niet 
ervaren van steun op het werk, beperkt werkplezier, het missen van uitdaging, de beperkte 
autonomie en beperkte ontplooiingsmaatregelen. Ook noemen enkele respondenten dat de 
oorzaken van hun burn-out niet alleen aan hun werkomstandigheden liggen, maar ook hun 
karakter van invloed is geweest.  
 
2. Persoonlijkheidskenmerken 
Sanne stelt dat je aanleg moet hebben om een burn-out te krijgen. Zowel Sanne als Merel 
zeggen (hoog) sensitief te zijn en zijn daardoor snel geprikkeld: ‘Ja.. ik ben ontzettend 
sensitief, heel erg gericht op de ander en minder gericht op mijzelf.. uhm.. dus ik neem ook 
heel erg als een spons alles in mij op’ (Merel).  Een ander persoonlijkheidskenmerk heeft te 
maken met verantwoordelijkheidsgevoel. Kim geeft aan een groot 
verantwoordelijkheidsgevoel te hebben én perfectionistisch te zijn: ‘Ik wilde gewoon dat alles 
goed liep op de afdeling en ik had het gevoel dat ik daar verantwoordelijk voor was dat het 
allemaal goed liep en toen dat niet zo bleek te zijn, voelde ik dat als mijn schuld dat het niet 
goed liep en ik moest dus vervolgens ook weer oplossen’. Haar grote 
verantwoordelijkheidsgevoel en gevoel controle te ‘moeten’ hebben op de werksituatie is 
volgens haar een van de oorzaken voor haar burn-out. Anne zegt dat zij perfectionistisch is en 
dat dit mogelijkerwijs heeft gezorgd voor haar burn-out. Opvallend  is dat Mieke stelt dat haar 
burn-out niet is ontstaan als gevolg van werk gerelateerde factoren maar uitsluitend 
toegeschreven kan worden aan haar persoonlijkheid en karakter: ‘Nee.. en weetje dat.. dat 
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het uiteindelijk, ehm, weetje dat ik mijn werk uiteindelijk niet goed meer kon uitvoeren, was 
een gevolg van hoe ik mij voelde, door de persoonlijke dingen en niet werk gerelateerde 
dingen.’  
Samengevat lijken de persoonlijkheidskenmerken verantwoordelijkheidsgevoel en 
perfectionisme eigenschappen te zijn die enkele respondenten als een van de oorzaken van 
hun burn-out zien. Slechts een van de respondenten stelt dat haar burn-out uitsluitend 
toegeschreven kan worden aan haar persoonlijkheid.  
 
3. Overige kenmerken  
Hoewel de ‘officiële’ omschrijving van een burn-out is dat dit een vermoeidheidstoestand is 
dat werkgerelateerd is en zich afspeelt in het psychische domein, geven een aantal 
respondenten aan dat de oorzaak van hun burn-out niet (alleen) gerelateerd is aan hun werk. 
Drie respondenten noemen hun fysieke gesteldheid als oorzaak. Inge geeft bijvoorbeeld 
nadrukkelijk aan dat haar ziekte de oorzaak was voor haar burn-out.  Ze verteld dat toen ze 
genezen was van kanker en weer teruggekeerde naar het werk ‘Zichzelf daar continu voorbij 
rende’. Haar plichtsgevoel richting haar collega’s en familie in combinatie met haar fysiek 
uitgeputte lichaam heeft volgens haar gezorgd voor de burn-out. Een van de andere 
respondenten zegt dat pfeiffer in combinatie met werkdruk en persoonlijke omstandigheden 
zijn burn-out is ontstaan: ‘Dus draaide 70 uur met pfeiffer.. dus dat was de laatste druppel 
denk ik (Job)’. Merel geeft ook aan dat haar lichamelijke conditie een van de oorzaken is voor 
het ontstaan van de burn-out. Haar zwangerschap heeft volgens haar ‘het laatste beetje 
energie uit haar lichaam getrokken’ waardoor zij oververmoeid raakte en haar bed niet meer 
uitkwam.  
Behalve lichamelijke condities geven een aantal respondenten aan dat thuis of familie 
omstandigheden in samenhang met werkomstandigheden de oorzaak zijn voor de burn-out. 
Anne verteld dat de combinatie tussen baanonzekerheid en het feit dat haar dochter naar de 
middelbare school ging bij haar zorgde voor het opnieuw krijgen van (lichte) burn-out 
verschijnselen. Sarah geeft aan dat het overlijden van haar vader, haar echtscheiding en de 
verhuizing hebben meegeteld in het ontstaan van haar burn-out.  
Merel, Anne en Sarah geven aan dat hun opvoeding een rol heeft gespeeld in de manier 
waarop zij werken en de schadelijke gevolgen die deze werkhouding voor hun gezondheid 
heeft gehad: ‘Het zit ook in je gedrag.. hoe je bent opgegroeid, ik heb een hele goede jeugd 
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gehad kijk beter kan je je niet wensen maar je krijg natuurlijk dingen mee, dat is eigenlijk de 
oorzaak ook wel dat ik die lat voor mezelf altijd heel hoog legde en het altijd goed wilde doen. 
Ja dus daar is het eigenlijk wel een beetje als ik terugdenk mee begonnen en ja, altijd heel 
resultaatgericht’ (Merel).  
Drie respondenten noemen ook hun leeftijd en daarmee samenhangend hun levensfase 
als oorzaak van het ontstaan van de burn-out. Kim verteld dat haar leeftijd (destijds 30) 
zorgde voor (levens)vragen, die haar onzeker maakte. Ze noemt dit ‘het dertigers-dilemma’ 
waardoor bij haar vragen naar boven kwamen zoals ‘Wil ik kinderen?’, ‘Waar sta ik?’ en ‘Wat 
wil ik nou eigenlijk?’. Freek en Anne geven aan dat hun leeftijd zorgde voor onzekerheid 
vanwege de beperkte ‘tools’ die ze in handen hadden om om te gaan met de 
werkomstandigheden: ‘Ik had gewoon het nooit zo ver moeten laten komen, maarja ik was 
misschien toen nog wat jonger, ik durfde dat gewoon niet! ‘(Anne). Ten slotte noemen twee 
respondenten een aantal maatschappelijke ontwikkelingen als mogelijke oorzaak voor hun 
burn-out zoals de opkomst van Social Media en de meetcultuur binnen het onderwijssysteem.  
Kortom, een aantal respondenten geven aan dat de oorzaak van hun burn-out niet (alleen) 
gerelateerd is aan hun werk of persoonlijkheid maar (ook) aan bijvoorbeeld hun lichamelijke 
conditie, thuis- of familieomstandigheden, hun opvoeding, de fase van hun leven en/of de 
maatschappelijke ontwikkelingen waarin zij zich bewegen. 
 
Samengevat definieerden de respondenten een burn-out als een fysieke en/of emotionele 
uitputtingstoestand waardoor ze hun werk niet meer kunnen uitvoeren. Ook geven ze aan dat 
een burn-out een minimale periode duurt en dat bij een burn-out sprake is van ‘een 
verstoord balans’. Hiernaast benadrukken ze dat een burn-out géén depressie is en géén 
vakantie of moment van rust. De respondenten geven verschillende oorzaken voor hun burn-
out die werkgerelateerd en persoonsgerelateerd zijn. Ook worden een aantal oorzaken 
genoemd die buiten de werksfeer vallen. Deze inzichten bieden context voor de volgende 
paragraaf. Hier zal dieper worden ingegaan op de opvattingen die de respondenten hebben 
over de verantwoordelijkheid die zij al dan niet dragen over hun persoonlijk succes en falen. 
Op deze manier zal helder worden hoe zij nadenken over hun burn-out en in hoeverre zij zich 
verantwoordelijk stellen voor hun burn-out.   
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4.3  Eigen verantwoordelijkheid persoonlijk succes 
In deze paragraaf zal er dieper worden ingegaan op de opvattingen die bestaan over burn-
out. Er wordt specifiek ingegaan op het idee van ‘verantwoordelijkheid’. Inzicht in deze 
opvattingen is belangrijk omdat het iets kan vertellen over (negatieve) gevoelens van 
eigenwaarde die een burn-out en het tijdelijk niet werken vanwege een burn-out zouden 
kunnen veroorzaken. Hier zal in de vierde paragraaf dieper op worden ingegaan. De deelvraag 
die in deze paragraaf zal worden beantwoord is welke opvattingen de jonge werknemers 
hebben over verantwoordelijk ten aanzien van een burn-out. 
 
4.3.1 Opvatting respondenten 
1. ‘Als je het kán voorkomen, moét je het voorkomen 
Een aantal respondenten lijken aan te geven dat zij de opvatting hebben een bepaalde 
verantwoordelijkheid te dragen ten aanzien van hun burn-out. Job vertelt dat als hij zijn leven 
op de juiste manier had ‘gemanaged’ door ‘minder op zijn bord te nemen’ en ‘nee’ te zeggen 
tegen bepaalde zaken, hij op die manier een beter balans had kunnen vinden tussen dat wat 
hem energie kost en energie geeft: ‘Dus het gaat nu een stuk beter maar omdat ik zoveel op 
mijn bordje had en mijn leven niet managede, dus als ik niet pfeiffer had gehad, mijn moeder 
niet ziek was geweest, of slechte relatie had gehad.. dan had ik het allemaal prima kunnen 
managen’. Uit Eva’s uitspraak over hoe ze haar burn-out heeft ervaren, zou ook kunnen 
worden opgemaakt dat zij burn-out opvat als een toestand die zij had kunnen voorkomen. Ze 
vertelt hoe zij de werktaken die zij kreeg opgedragen van haar leidinggevende, eigenlijk niet 
kon uitvoeren vanwege de hoge werkdruk die ze op dat moment al ervoer, maar dat ze ‘het 
haar probleem liet worden’. Het aangeven van haar persoonlijke grens beschouwt zij als taak 
waar zij verantwoordelijkheid voor dient te nemen: ‘Dat ik tijdig aan moet geven wat mijn 
grens is en mij dit niet meer laat overkomen’. Ook Merel lijkt impliciet te stellen 
verantwoordelijkheid te moeten dragen om een burn-out te voorkomen: ‘Dat ik thuis.. dat je 
dat niet.. uhm op eigen kracht eerder kan zeggen.. van nou ehm dit gaat me te ver.. ik .. door 
zeg maar bij mij ging echt het licht uit, dat is echt zonde..’. Hieruit kan worden opgemaakt dat 
Merel een negatief gevoel (‘dat is echt zonde’) heeft overgehouden van het niet ‘op eigen 
kracht’ aangeven van haar grenzen. Dit zou mogelijkerwijs kunnen betekenen dat zij de 
opvatting heeft, tot een bepaalde hoogte verantwoordelijk te zijn voor het voorkomen van 
een burn-out. Kim stelt: ‘Als je het kán voorkomen dan moét je het voorkomen’. De 
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verantwoordelijkheid een burn-out te voorkomen, wordt volgens haar nóg groter wanneer je 
al eerder een burn-out hebt gehad: ‘Nou ik bedoelde de eerste keer heb je zeker geen 
verantwoordelijkheid om het te voorkomen,  ja of,  kijk als je het kan voorkomen moet je het 
voorkomen, want je wilt liever voorkomen dan dat je het meemaakt. Maar als je het een 
tweede keer overkomt dan vraag ik het me af hoeveel je van de eerste keer hebt geleerd. 
Tuurlijk moet iedereen het op zijn eigen manier doen, maar ik denk wel als het je overkomt, 
leer er dan alsjeblieft van! Haal er dan zoveel lessen uit dat je je leven anders gaat invullen, 
dingen anders gaat doen, waardoor het in ieder geval nog nut heeft gehad!’. Opmerkelijk is 
de nadruk die Kim legt op het moeten leren en de nut van de burn-out. Voor die mensen die 
(nog) géén burn-out hebben gehad is het volgens haar echter een ander verhaal. Doordat zij 
geen ervaring hebben met een burn-out en nog niet over hun grens zijn heen gegaan, zijn ze 
volgens de respondent nog niet bewust van hun grenzen. Dit maakt het lastig om een burn-
out aan te zien komen en te voorkomen.  
Ook Job benadrukt dat het belangrijk is dat je een les probeert te leren uit je burn-out. 
Volgens hem is het nodig om allereerst ‘Te accepteren dat je, ondanks alle goede 
bedoelingen, iets verkeerd hebt gedaan in je leven, het verkeert hebt aangepakt, maar dat je 
dat nu kan verbeteren’. Ten slotte heeft ook Sanne de opvatting dat ieder persoon 
verantwoordelijk is voor zijn voor haar eigen leven: ‘We zijn eigenlijk allemaal de creators zijn 
van ons eigen leven. Dus als je iets op jouw werk aan jou laat overkomen, dan is het nog altijd 
jouw keuze om dat te laten gebeuren’ (Sanne).  
 
De ordeningsopdracht, waar aan de respondenten werd gevraagd welke oorzaken zij als 
‘meest legitiem’ zagen voor een burn-out, leende zich ook goed voor het in kaart brengen van 
de opvatting ten aanzien van de verantwoordelijk die je als werknemer zou hebben in het 
voorkomen van een burn-out. De meeste respondenten stellen dat iedere oorzaak ‘legitiem’ 
is, omdat het onder andere ‘afhankelijk is van de situatie en de persoon’. Opvallend is dat 
door drie respondenten wordt gezegd dat hoewel zij alle oorzaken als ‘legitiem’ beschouwen, 
er volgens hun wel een bepaalde mate is waarin je controle kan uitoefenen op deze oorzaken. 
Inge plaatst bijvoorbeeld het aantal werkuren als (legitieme) oorzaak van een burn-out 
redelijk onderaan ‘omdat het iets is wat je jezelf aandoet’. Freek lijkt ook te stellen dat het 
mogelijk is op een bepaalde hoogte ‘controle’ te kunnen uitoefenen op de oorzaken van 
burn-out. Daarnaast zijn het hoge werktempo, aantal uren werken en de moeilijkheidsgraad 
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voor hem inherent aan de plek waar hij werkt: ‘Ik bedoel je weet waar je werkt, dus je weet 
wel waar je aan begint, je kiest ervoor, je kiest voor een uitdagende baan.. dus in die zin’. 
Hiermee lijkt hij te impliceren dat hij de (werk)condities zoals tempo en werkuren als minder 
legitiem beschouwd vanwege de kennis die je hebt over de werkomgeving. Omdat je wéét 
dat je gaat werken op een plek waar de druk mogelijkerwijs hoog is, neemt de 
verantwoordelijkheid toe. Het is een vrije, bewuste keuze om daar te gaan werken en de 
consequenties dien je zelf te dragen. Ook Eva geeft een argument dat lijkt op die van Inge en 
Freek: ‘Ik mag graag uitgedaagd worden in mijn werk en dingen leren. Dat vind ik leuk en als 
dat heel weinig is, dan zou ik het allemaal niet zo leuk vinden maar dan ga ik op zoek naar een 
andere baan dat is dat voor mij niet een reden om er heel erg lang te blijven hangen. Dan voel 
ik me eerder een slachtoffer, terwijl je er ook wat aan kan doen, dan denk ik van dan ga ik er 
maar wat aan doen!’. Hieruit kan worden opgemaakt dat Eva vindt dat wanneer je de ruimte 
hebt om iets te doen aan je werksituatie, je geen recht meer zou hebben om je op te stellen 
als slachtoffer.    
Samengevat lijken zeven respondenten de opvatting te hebben tot op een bepaalde 
hoogte verantwoordelijk te moeten nemen om een burn-out te voorkomen. Toch lijken 
diezelfde respondenten niet consistent te zijn in hun opvatting en hebben zij ook de opvatting 
dat zij in sommige gevallen vrij zijn van de plicht verantwoordelijkheid te (moeten) dragen 
voor hun burn-out.  
 
2. ‘Het zou iedereen kunnen overkomen’ 
Opvallend is dat de opvatting, over de verantwoordelijk die je zou moeten nemen voor het 
voorkomen van een burn-out, bij sommige respondenten is veranderd. Er zijn een aantal 
respondenten die aangeven zich op het moment van de burn-out verantwoordelijk te voelen 
voor het krijgen van de burn-out, wat in uiting komt zoals hierboven beschreven, maar zich 
achteraf distantiëren van deze verantwoordelijkheid. Eva stelde dat zij het gevoel had tijdig te 
moeten aangeven waar haar grens lag. Ze had niet van zichzelf verwacht dat ze dit niet kon. 
Na haar burn-out denkt ze hier echter anders over en ziet ze dat ook andere factoren een rol 
hebben gespeeld bij het ontstaan van haar burn-out. Wel lijkt Eva te twijfelen in hoeverre ze 
zichzelf verantwoordelijk stelt. Zoals eerder beschreven lijkt haar leidinggevende een 
essentiële rol te spelen in het ontstaan van haar burn-out, maar stelt ze zichzelf 
verantwoordelijk voor het niet aangeven van haar persoonlijke grens. Mede door het feit dat 
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meerdere collega’s aan haar vroegen ‘Hoe zij met die man kon samenwerken’, kon ze het 
idee toelaten dat zij de burn-out niet volledig aan zichzelf kon wijten. Desalniettemin stelt ze 
dat twee partijen die voor iets zorgen. Ze lijkt dus niet eenduidig over haar opvatting over 
verantwoordelijkheid. 
Andere argumenten die de respondenten geven voor het niet hebben van 
verantwoordelijkheid zijn onder andere: ‘Burn-out is iets dat iedereen zou kunnen 
overkomen’ en ‘De leidinggevende zou moeten aftasten of werknemers nog goed in hun vel 
zitten’. Anne distantieert zich van de verantwoordelijkheid door te beargumenteren dat het 
wel of niet krijgen van een burn-out willekeurig is: ‘Ik bedoel wanneer valt, weetje de een zal 
eerder omvallen dan de ander, en daar is niet een.. een punt voor van nu ga ik omvallen. Dat 
is bij de een eerder als bij de ander, dat is gewoon zo. En de een kan meer aan als een ander’. 
Ook lijkt ze zich te distantiëren van haar verantwoordelijkheid door aan te geven dat het HSK 
haar heeft gezegd dat veel mensen die een soortgelijke functie hebben als haar, te maken 
met burn-out klachten: ‘En ook wel, bij het HSK dat ze ook zeiden van weetje, jouw type 
mens, uhm, ja die overkomt dit gewoon. Weetje, dat is eigenlijk gewoon kan je dat op een 
briefje meegeven, ja ik ben gewoon heel perfectionistisch en ik leg de lat hoog voor mezelf en 
ik moet gewoon veel van mezelf, dus ja, daar kan je donder op zeggen ’. Hiermee beroept ze 
zich ten eerste op de kennis van een professional en zijn aanname dat een burn-out dus niet 
iets is dat ligt aan haar als persoon maar inherent is aan de functie die ze uitoefent. Ten 
tweede beroept ze zich op het argument dat het iets is dat ‘haar type mens gewoon 
overkomt’. Hiermee lijkt het tot een gegeven te worden gemaakt waar verder geen invloed 
op uitgeoefend kan worden. 
Kim stelt dat het niet alleen karakterbepalend is of je een burn-out krijgt of niet. Eerder 
kaartte ze aan dat als je een burn-out kán voorkomen, je deze moét voorkomen en al 
helemaal wanneer je de ‘tools’ in handen hebt om dit te voorkomen vanwege een eerdere 
burn-out ervaring. Toch stelt zij dat ook leidinggevende een bepaalde verantwoordelijkheid 
dragen: ‘Maar een leidinggevende, zou wel door bepaalde gesprekken te voeren altijd met 
mensen moeten kunnen aftasten, of in ieder geval een poging kunnen doen, of mensen nog 
wel goed in hun vel zitten, goed functioneren, leuk vinden wat ze doen’. Hiermee wijst ze dus 
een belangrijke rol toe aan de leidinggevende ten aanzien van het voorkomen van burn-out. 
Hoewel ze zegt dat de leidinggevende ‘ook niet alles kan voorkomen,’ zegt ze wel dat als ze 
zich meer gesteund had gevoeld en het gevoel had dat ze kon aangeven wat ze niet leuk vond 
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en hij haar zou helpen verzinnen wat de mogelijkheden voor haar zijn, ‘had dit misschien wel 
voorkomen kunnen worden’. 
Er zijn drie respondent die twijfelen over de verantwoordelijkheid die ze zou moeten 
dragen voor hun burn-out. Freek zegt onzeker te zijn over of het ‘aan hem ligt’ of niet: ‘He 
waarom ik nou omknakte en de rest niet. Mensen snappen dat niet, nou ik ook niet  op dat 
moment. Dus je gaat wel even aan jezelf twijfelen, van ben ik nou gek? Je bent zoekende, je 
gaat aan jezelf twijfelen, van ben ik nou diegene die het niet aan kan? Ligt het nou aan mij of 
niet ‘. Freek stelt zichzelf expliciet de vraag of het ‘omknakken’ ligt aan zijn eigen onvermogen 
of dat het voorkomen van de burn-out buiten zijn macht ligt. Ook Sanne en Eva lijken niet 
zeker te zijn over of ze wel of niet verantwoordelijkheid zijn voor hun burn-out . Sanne zegt 
dat ze altijd de schuld bij zichzelf heeft gelegd, doordat ze mensen altijd wilde pleasen en 
perfect wilde zijn ging ze over haar grenzen heen. Aan de andere kant zegt ze ook dat ‘het 
niet gehoord worden’ en de ‘verwachtingen ten aanzien van het hebben van een perfect 
work-life balance’ ervoor hebben gezorgd dat ze een burn-out heeft gekregen.  
Samengevat lijken een aantal van de respondenten niet eenduidig in hun opvatting over 
verantwoordelijkheid ten aanzien van burn-out. Argumenten waarmee de werknemers zich 
distantiëren van hun verantwoordelijkheid zijn: de mogelijkheid dat iedereen een burn-out 
zou kunnen krijgen, de rol die de leidinggevende speelt in de burn-out en de erkenning van 
professionals van het gewicht en het beroep en de kans op een burn-out.  
 
4.3.2 Opvattingen werkomgeving 
In de interviews is niet expliciet gevraagd hoe er in de werkomgeving (volgens de 
respondenten) wordt nagedacht over verantwoordelijkheid ten aanzien van de burn-out. Aan 
de respondenten is wel gevraagd welke opvattingen volgens hun aanwezig zijn over burn-out 
en tijdelijk niet werken vanwege een burn-out in de werkomgeving. Deze opvattingen waren 
zeer uiteenlopend. De respondenten gaven aan dat zij het moeilijk vonden om een 
overkoepelende opvatting te geven die in de werkomgeving aanwezig zou zijn over burn-out 
en tijdelijk niet kunnen werken vanwege een burn-out. Door veel werd namelijk gesteld dat 
de opvatting per persoon (collega of leidinggevende) of afdeling verschilt: ‘De een is heel 
accepterend, die heeft zoiets van het is echt verschrikkelijk als het je overkomt en een ander 
die zoiets heeft van die wil er gewoon de kantjes er vanaf lopen’. (Inge). Toch hebben de 
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respondenten een aantal opvattingen genoemd die zij denken te herkennen binnen de 




De eerste meer negatief geladen opvatting over burn-out bestaat uit de aanname dat burn-
out ‘aanstellerij’ zou zijn. Inge stelt dat de opvattingen in haar werkomgeving verdeeld zijn. 
Burn-out zou niet alleen ‘aanstellerij’ zijn maar wordt zelf ontkent door een aantal mensen: 
‘De een is misschien wat harder in zijn mening dan de ander. Misschien bedoelen ze het niet 
zo dat kan natuurlijk ook, maar soms komt het wel zo over. Dat ze het niet geloven dat 
iemand dat heeft’. Job hoort ook negatieve verhalen over burn-out. Omdat er geld verdient 
moet worden en je geen geld moet kosten hangt er een negatieve lading rondom het begrip 
burn-out. Hij merkt op dat op papier de verantwoordelijkheid van burn-out wel bij het bedrijf 
ligt, maar burn-out in de praktijk wordt opgevat als rekensom: ‘Er moet geld verdiend 
worden! En als jij geld kost, en het niet maakt.. dan gooien ze je er het liefst uit, dat zeg ik nu 
wel heel zwart op wit, maar dat is wel de essentie’. Sanne denkt ook dat de omgeving burn-
out opvat als een vraagstuk of een probleem, waar het bedrijf een antwoord op moet zien te 
formuleren in plaats van een individuele ervaring waarin iemand zichzelf opnieuw moet zien 
te formuleren en waarmee zingeving gepaard gaat. Eva denkt dat een burn-out (in ieder geval 
binnen een bepaalde afdeling) wordt opgevat als iets dat ‘heel erg shit is, want hoe moeten 
we nu de klus klaren’. Ze zegt dat dit met name is bij ‘key man exposure’. Als je als 
werknemer veel kennis hebt van een bepaald onderwerp en er maar een of twee mensen 
binnen de bank werken die deze kennis delen, dan ontstaat er een risico wanneer je wegvalt: 
‘Die exposure van die kennis is er niet, dus hoe ga je dat gat dan invullen’. Vanuit dit 
perspectief lijkt burn-out te worden gezien als (financieel) probleem dat het bedrijf moet 
oplossen. Het lijkt erop dat werkgevers voornamelijk geïnteresseerd zijn in het verkorten van 
individueel ziekteverzuim dan het bevorderen van het welzijn van werknemers.  
Samengevat geven respondenten aan dat burn-out binnen de werkomgeving niet door 
iedereen wordt erkend als zwaarwegende toestand. Sommige zien het als aanstellerij en 
financieel probleem. 
 
2. Acceptatie en (h)erkenning 
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Uit de vorige paragraaf werd duidelijk dat er negatieve opvattingen bestaan over burn-out. 
Opvallend is dat de respondenten ten tijde van hun burn-out het gevoel hadden te worden 
gezien als zwak of aanstellers maar deze ideeën later hebben bijgesteld. Alle respondenten 
gaven aan dat hun directe collega’s ondersteunend waren en medeleven toonde. Negatieve 
opvattingen over burn-out hadden volgens de respondenten niet direct betrekking op hun 
burn-out. Een mogelijke verklaring is dat wanneer er nauw wordt samengewerkt met 
collega’s zij ook beter snappen en zien waarom een collega moet toegeven aan een burn-out. 
Kim maakt dit duidelijk op de volgende manier: ‘Kijk iemand die gewoon drie keer per jaar 
ziek is, daar is minder begrip voor dan iemand die nooit ziek is. Maar er wordt ook redelijk 
situationeel gereageerd op iets. Want er was bij mij, ik heb het als uhm, iedereen reageerde 
echt super lief op mij toen ik ook weer terugkwam, waar ik het niet perse van verwachtte. Er 
zijn ook wel mensen die wel misschien hadden zien aankomen, die zagen dat ik geen lol had 
in mijn werk’. Hieruit wordt duidelijk dat er begrip voor haar situatie is omdat collega’s het 
zagen aankomen dat Kim een burn-out zou kunnen krijgen. Daarnaast lijkt de hoeveelheid 
keer dat iemand ziek is ook te bepalen hoe er tegen een burn-out wordt aangekeken.  
Volgens Inge heeft de accepterende houding van collega’s met de volgende zaken te 
maken: ‘We zijn op een gegeven moment zo’n grote organisatie geweest dat er een heel 
aantal een burn-out hebben gekregen. Dan hoor je natuurlijk ook steeds meer en dan krijg je 
er ook steeds meer begrip voor, ook al helemaal omdat er hogere werkdruk is en minder 
mensen overblijven dus het wordt steeds meer geaccepteerd dat het in meer teams 
voorkomt, dat mensen zich er ook beter in kunnen verplaatsen.’. Hieruit kan worden 
opgemaakt dat burn-out als iets serieus wordt beschouwd binnen de werkomgeving van Inge. 
Dit heeft te maken met de grote hoeveelheid mensen die een burn-out hebben gekregen in 
haar werkomgeving. Ook Eva maakt duidelijk dat burn-out wordt erkend en geaccepteerd: ‘Ik 
denk dat mensen het nog steeds wel een heel zwaarwegend onderwerp vinden, dat de 
opvatting is van, je krijgt niet zomaar een burn-out, als je een burn-out hebt, wow dan is er 
echt iets aan de hand. Als ik kijk naar mijn collega’s en mijn collega’s zijn altijd heel erg 
ondersteunend en meelevend’. Kortom, de respondenten lijken achteraf het gevoel te 
hebben op begrip en medeleven te kunnen rekenen van hun collega’s.  
 
Samengevat is de opvatting van de respondenten (en werkomgeving) ten aanzien van de 
verantwoordelijkheid die je draagt over het falen, in de vorm van het niet kunnen voorkomen 
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van een burn-out, tweeledig. Enerzijds bestaat de opvatting dat als je in staat bent je burn-
out te kunnen voorkomen, je deze ook moet voorkomen. Deze bevindingen zouden kunnen 
duiden op het gevoel dat respondenten tot een bepaalde hoogte verantwoordelijkheid 
zouden moeten dragen voor de keuzes die zij maken binnen de arbeidssfeer. Hiernaast 
bestaat in de werkomgeving de opvatting dat burn-out iets is dat een teken is van ‘zwakte’ of 
‘aanstellerij’ en moet worden voorkomen aangezien dit anders financiële gevolgen heeft. 
Anderzijds lijkt burn-out te worden beschouwd als een gevolg op factoren die buiten de 
macht liggen van de respondenten. Hiermee lijken een aantal respondenten zich dus ook te 
distantiëren van de verantwoordelijkheid voor het ontstaan van de burn-out. De 
respondenten geven aan dat binnen de werkomgeving ook een meer accepterende houding 
bestaat tegenover burn-out.  
 
4.4 Aantasting eigenwaarde 
In deze paragraaf zal worden ingegaan op de vraag hoe jonge werknemers zichzelf 
waarderen. Dit is in kaart gebracht door de respondenten te vragen hoe zij hun burn-out en 
het tijdelijk niet werken hebben ervaren en hoe zij momenteel naar zichzelf kijken. 
 
1. ‘Ik voelde me een nietsnut’  
Een aantal respondenten heeft expliciet aangegeven dat hun eigenwaarde is aangetast als 
gevolg van hun burn-out. Job vertelt dat hij zijn identiteit voor een groot deel ontleende aan 
zijn ambitie en de prestaties die hij neerzette voor zijn burn-out. Hij zegt dat hij voor die 
periode altijd ‘meer’ en ‘beter’ wilde. Dat hij deze prestaties (tijdelijk) niet meer kon leveren, 
en al helemaal niet meer en beter, aangezien zelfs een simpele dagtaak zoals boodschappen 
doen al teveel was, heeft wat met hem gedaan. Hij zegt in de tijd dat hij net zijn burn-out had, 
onzeker te zijn en rond liep met vragen als ‘Word ik weer mijn oude ik?’. Hieruit zou kunnen 
worden opgemaakt dat de eigenwaarde van Job in de tijd van zijn burn-out is aangetast als 
gevolg van het niet kunnen presteren. Ook Mieke voelde zich tijdens haar burn-out onzeker. 
Ze vertelt dat dit te maken heeft met het feit dat zich in die periode van de burn-out niet kon 
bewijzen. Door middel van haar projecten kon ze zichzelf laten zien, demonstreren dat ze 
onmisbaar was, ofwel tonen wat ze waard was. Het thuis zitten was voor haar dan ook heel 
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frustrerend ‘Stel je dan voor, dat ze erachter komen dat diegene die jou heeft waargenomen, 
het veel beter kan dan jij!’.  
Inge voelt zich in de tijd dat zij niet kon werken een nietsnut. Hoewel ze er wel voor haar 
kinderen probeerde te zijn voelde zij zich pas weer volwaardig toen ze weer aan het werk was 
en haar vervangster weg was. Ze geeft aan dat ze haar werk ontzettend leuk vind en het haar 
‘uit haar sleur haalt’. Het contact met haar collega’s, het nadenken, het opgezocht worden 
door collega’s en het kunnen bijdragen aan het arbeidsproces zijn voor haar zaken die voor 
haar belangrijk zijn en haar voorzien in waarden. Ook Anne lijkt veel waarden te hechten aan 
haar werk. In de periode dat ze thuis zat vanwege haar burn-out zegt ze ‘niet blijer te zijn 
geworden’. Ze voelde zich niet meetellen in de maatschappij en zegt dat haar wereld heel 
klein werd.  
Van alle respondenten die zijn geïnterviewd lijkt het gevoel van eigenwaarde bij Sarah het 
meest aangetast. Mogelijkerwijs heeft dit te maken met het feit dat zij momenteel nog een 
burn-out heeft. Ze ziet zichzelf als een mislukking en associeert mensen die afhankelijk zijn 
van de sociale zekerheid als ‘zwakkelingen’ en ‘losers’. Hier tegenover ziet  zij mensen met 
veel diploma’s, een hoge opleiding en een goede carrière als ‘betekenisvolle mensen’. Haar 
eigenwaarde lijkt ze dan ook te putten uit het idee van onafhankelijk zijn en het hebben van 
een goede baan. Ze zegt haar ‘trots’ en waardigheid te ontlenen uit haar baan, aangezien ze 
daar iets kan bereiken. Ze is nu ook een jaar bewust single omdat ze wilt dat iemand trots op 
haar kan zijn: “en ja als je thuis blijft, ja niemand kan trots zijn op iemand die thuis blijft’. 
Hoewel ze zich als een mislukking voelt, heeft ze wel het idee dat als ‘dit deel van haar leven 
is afgesloten’, ze er iets positiefs van kan leren. Maar in dit moment voelt ze dat nog niet.  
 Samengevat lijken Job, Anne, Mieke, Inge en Sarah veel waarden te hechten aan hun baan 
en dat wat ze in hun werk kunnen realiseren. Werk biedt de mogelijkheid ergens trots op te 
zijn en geeft het gevoel van ‘volwaardig zijn’. Een negatief gevoel van eigenwaarde lijkt ook 
aanwezig te zijn als gevolg van de verantwoordelijkheid die een aantal respondenten ervaren 
voor hun burn-out. Hier zal hieronder dieper op worden ingegaan.  
 
2. ‘Jij kon toch de wereld aan?’  
Omdat een burn-out volgens Freek niet iets is ‘wat een jonge kerel overkomt, je kan immers 
de wereld aan’, schaamde hij zich toen hij tijdelijk niet kon werken. Hij benadrukt zijn 
onbegrip door te benadrukken hoe gezond hij leefde, hij sportte elke dag en ervoer geen 
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fysiek zware uitdagingen in zijn werk: ‘Dus waarom gaat dit dan niet goed?’. Anne en Eva 
zeggen dat zij tijdens hun burn-out het gevoel te hebben dat ze zijn gefaald. Beide verklaren 
dat zij het gevoel hadden gefaald te hebben: ‘omdat ik het werk niet aankon’ (Anne). Eva 
heeft naast het gevoel van falen ook gevoelens van schaamte en schuld: ‘’Ik had een soort 
schuldgevoel, ook wel een soort schaamte, dat ik mezelf hierin heb laten manoeuvreren, dat 
ik me dit is overkomen, dat ik niet beter voor mezelf had gezorgd. Dus dat speelde ook wel 
mee, ik vond het niet leuk om het daarover te hebben, nee, toch een soort van falen ofzo, van 
ik kon de druk niet aan of ik heb niet goed gepresteerd of ik kon die man niet aan. Hij was te 
sterk voor mij en dat waren natuurlijk niet echt helpende gedachte om mezelf er bovenop te 
helpen’. Ze denkt dat deze gevoelens samenhangen met het beeld dat de omgeving volgens 
haar over haar had: ‘Ja omdat ik denk wel dat mensen een beeld hadden van hee, zij heeft de 
zaakjes wel op orde en zij fixt het allemaal wel’.  
Ook Sanne ervaart gevoelens van schuld. Ze beschrijft dat ze zich in eerste periode van 
haar burn-out schuldig voelde over het feit dat ze thuis zat en niet kon werken. Ze geeft een 
extreem voorbeeld van een ongeluk dat ze een week voordat ze uitviel had. Haar eerste 
bezorgdheid was niet of ze gewond was, maar dat ze nu niet kon werken. Ze zegt zich 
verantwoordelijk te voelen over haar baan en ervoer schuldgevoelens richting collega’s en de 
bank toen ze vanwege het ongeluk niet kwam opdagen. Hieruit kan worden opgemaakt dat zij 
zich persoonlijk verantwoordelijk voelt de uitkomsten van haar handelen en zelfs in het geval 
van een ‘toevallig’ ongeluk haar werk de prioriteit te geven boven haar welzijn.  
   
Samengevat lijken bijna alle respondenten zichzelf tijdens hun burn-out negatief te 
waarderen. Ze voelen zich (in ieder geval tijdelijk) ‘een nietsnut’. Dit heeft te maken met de 
waarden die wordt gehecht aan de baan en dat dit door werk gerealiseerd kan worden. Werk 
biedt de mogelijkheid ergens trots op te zijn en geeft het gevoel van ‘volwaardig zijn’. 
Hiernaast zijn ook gevoelens van ‘falen’ en ‘schaamte’ geconstateerd als gevolg van de 
incongruentie tussen het beeld dat een aantal respondenten van zichzelf hadden en de 
werkelijkheid. Verwacht werd dat ze controle hadden over hun leven en de negatieve 
werkkenmerken, maar in de praktijk werd deze overtuiging onderuit gehaald door de burn-
out ervaring. Het gevoel te hebben gefaald was een terugkomende emotie die respondenten 
hebben gehad tijdens hun burn-out. Opvallend is dat de respondenten ook vertellen welke 
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positieve bijdrage hun burn-out heeft geleverd. Over de positieve betekenis van burn-out zal 
in de volgende paragraaf dieper worden ingegaan.  
 
4.5 Emotiemanagement 
De respondenten is gevraagd naar hoe zij hun burn-out hebben ervaren en de daarop 
volgende periode van tijdelijk niet werken. In de vorige paragraaf werd helder hoe de 
respondenten zich voelde tijdens en na hun burn-out. Gevoelens zoals falen, schaamte en  
nutteloos zijn, kwamen naar voren. Ook werd aangegeven dat naast deze negatieve  
ervaringen er ook meer positieve verhalen zijn verteld over de burn-out. In deze paragraaf  
worden  verschillende ‘typen’ emotiemanagement beschreven die jonge  
werknemers te hebben ingezet om hun waardigheid te beschermen.  
 
1. Krachtiger  
De burn-out lijkt door de respondenten ten eerste worden ingezet als een waardevolle 
ervaring die ze krachtiger maakt. Opvallend is dat vijf respondenten zeggen dat ze de burn-
out beschouwen als iets dat hun ‘moest’ overkomen. Merel laat blijken dat ze een burn-out in 
het algemeen als ‘zonde’ opvat: ‘Ik vind dat gewoon zonde van de mensen eigenlijk, dat je het 
zo ver laat komen’. Desalniettemin stelt Merel dat haar burn-out wel een ervaring is die haar 
krachtiger heeft gemaakt: ‘Het lichtje ging even bij mij uit, maar ik heb het wel als zeer 
waardevol ervaren. Ja dit moest gewoon gebeuren om bepaalde inzichten echt goed op te 
doen. Ik ben er alleen maar sterker van geworden, ja gewoon veel krachtiger en bij mezelf. Ja 
gewoon een beetje die grens lichamelijk en het blijven valkuilen nog steeds, maar ik heb heel 
veel inzichten opgedaan, ook voor het privéstuk. Misschien een stuk volwassener geworden 
ook’. Het lijkt erop dat Merel worstelt met haar burn-out en wat deze voor haar betekent. 
Hoewel ze een burn-out omschrijft als iets wat ‘zonde is’, lijkt ze haar ervaring toch in te 
zetten als een gebeurtenis waar zij zich niet voor hoeft te schamen, maar als een waar zij blij 
mee kan zijn, ze is er immers ‘krachtiger’ van geworden. Ook Kim lijkt te worstelen met de 
wijze waarop zij haar burn-out betekenis geeft: ‘Ik ging dus weg op een moment dat ik mij 
heel schuldig voelde, want het liep niet op de afdeling, maar dat kon ik ook wel vrij snel, ook 
omdat er weinig contact was, kon ik dat ook wel snel loslaten zo van oké ik moet me nu ook 
niet druk maken over hoe het op de afdeling gaat, dat regelt zich wel en ik moet nu even voor 
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mezelf zorgen en niet voor wat er op werk gebeurt. Dus uh, ja ik vond het heel fijn om even 
met mezelf aan de slag kunnen gaan buiten het feit dat het natuurlijk totaal niet leuk is om 
mee te maken, uh maar het was wel nodig zeg maar’. Hoewel gevoelens van schuld dominant 
waren lijkt Kim haar ervaring wel in te zetten als een gebeurtenis die nodig was voor haar om 
signalen beter te herkennen en een volgende burn-out te voorkomen.  
Opvallend is dat Mieke en Sanne minder lijken te worstelen met hun gevoelshuishouding 
ten aanzien van hun burn-out. Sanne ziet haar burn-out als een kans die ze met beide handen 
heeft aangepakt. Niet schaamte maar een diep gevoel van dankbaarheid was dominant in de 
wijze waarop zij haar burn-out heeft ervaren. Net zoals Merel benadrukt Sanne dat ze de 
burn-out nodig had: ‘Ik dat ik dit nodig had in mijn leven om even tot stilstand te komen en te 
kijken naar oké, er zijn een paar levensdomeinen echt niet oké op dit moment en als je blijft 
in die ratrace, dan.. er wordt je geen halt toegeroepen, je moet maar blijven mee en 
doordraaien, dat wordt van jouw verwacht. Dus door die burn-out kon ik effectief tot stilstand 
komen en een keer stilstaan bij mezelf’. Haar burn-out heeft zij op deze manier ingezet als 
middel om inzicht te krijgen in wie ze is en wat ze echt wilt in haar leven. Mieke lijkt ook erg 
vastberaden in de betekenis die ze haar burn-out heeft gegeven. Opvallend is dat zij als enige 
de oorzaak van haar burn-out bij zichzelf zocht, maar geen gevoelens van schuld of schaamte 
heeft ervaren tijdens en na haar burn-out. Ze erkent wel dat de ervaring zelf verschrikkelijk 
was, maar stelt net zoals Merel, Kim en Sanne dat ze haar burn-out nódig had en ze het 
andere zelfs zou gunnen: ‘Je kan je bijna niet ellendiger voelen, denk ik hoor, dat is ook hoe ik 
het ervaren heb, dat ik het verschrikkelijk vond, maar dat ik wel dacht van ik heb dit echt 
nodig gehad, om weer stappen te kunnen maken. Dat ik wel echt tot de bodem gegaan ben 
om erachter te komen, waar het vandaan kwam, wat het met je doet. Want als je dat niet 
weet, dan kun je het niet veranderen. De enige manier om er achter te komen is misschien 
om over die grens te gaan om daar iets van te leren, dus dat is een beetje eigenlijk. Tuurlijk 
hoe dan ook is de periode zelf niet leuk, maar ben ik blij dat het me is overkomen? Ja.. ja.. ja.. 
ja.. Omdat ik nu wel anders, omdat ik nu beter voor mezelf zorg’. Hoewel zij dus niet direct 
aan ‘emotiebeheersing’ zou moeten doen, lijkt zij de burn-out wel in te zetten om een meer 
positief gevoel te manifesteren en zegt ze zelfs expliciet ‘blij’ te zijn met haar burn-out.  
 
2. Verschuiving van waarden  
Eigenwaarde lijkt ten tweede te worden beschermd door een verschuiving die veel 
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respondenten laten zien in wat zij als waardevol beschouwen. Duidelijk werd dat de 
respondenten de opvatting hadden succes te zien in termen van zichtbare prestaties (targets) 
en de sociale positie die wordt ingenomen. Op zichtbare prestatie (zoals targets en de functie 
die je inneemt) zou je trots moeten zijn. Ook werd helder dat gevoelens zoals schaamte, 
schuld en falen zijn ontstaan bij respondenten vanwege het (tijdelijke) onvermogen te 
presteren volgens de gangbare norm. Inge had tijdens haar burn-out het gevoel niet nuttig te 
zijn. Het gevoel nutteloos te zijn en minder waard te zijn doordat zij geen stappen meer kan 
maken in het bedrijf door haar burn-out lijkt zij middels de volgende emotiestrategie te 
beïnvloeden. Ze zegt dat ze, in wat ze nu doet, ook veel kan bereiken in plaats van dat ze ‘Nog 
meer, harder en hoger’ wilt werken. Het hoeft voor haar niet spannender te worden en ze 
zegt er veel meer voor haar gezin te willen zijn. Ze noemt haar burn-out dan ook een 
‘levensles’. Het heeft haar geleerd zich niet meer overhoop te werken en haar gezin opzij te 
zetten. Opvallend is dat ze ook aangeeft dat ze door ‘een stapje terug te doen’ haar man de 
kans wilt geven om hogerop te komen: ‘Mijn man wil wel graag hogerop en dan heb ik zoiets 
van dan ik jou ook gewoon de kans geven van dat we er allebei keihard voor gaan, voor mij 
hoeft het niet meer zo, ik vind het goed genoeg’. Hieruit zou kunnen worden opgemaakt dat 
Inge na haar burn-out meer waarde lijkt te hechten aan haar gezin dan aan dan aan haar 
werk. Ook Merel ziet haar burn-out als een ervaring die haar heeft geleerd dichter bij zichzelf 
te komen en bewust heeft gemaakt van de waarden van haar gezin: “ik werk 36 uur en heb 
een dochtertje en door de omgeving en door mijn ervaring die ik in 2013 heb gehad, leer ik 
om dichter bij mezelf te komen. Nu wil ik meer tijd met haar doorbrengen en wil ik minder 
gaan werken’. 
Ten slotte lijkt ook Kim eerst veel waarde te hechten aan de sociale positie die ze naar idee 
zou moeten innemen als trainee. Ze lijkt te stellen dat ze voor haar burn-out het gevoel had 
pas erkenning en waardering te krijgen op het moment dat zij haar ‘verwachte rol’, namelijk 
als leidinggevende, binnen enkele jaren zou realiseren. Ze zegt dat ze zich heel erg veel 
aantrok van deze verwachtingen voor haar burn-out, maar deze verwachtingen of ideeën van 
mensen na haar burn-out niet meer interessant vond: ‘Zolang ik maar leuk vond wat ik aan 
het doen was’. Het verschil tussen haar ‘oude’ normen en ideeën van succes en haar feitelijke 
situatie heft zij op door meer waarden te hechten aan haar werkplezier dan aan de sociaal-
maatschappelijke positie die ze in haar werk inneemt. Hiermee lijkt ze haar eigenwaarde te 




3. Het label als ‘vrijbrief’ 
Er zijn verschillende respondenten die middels emotiemanagement zich distantiëren van het 
idee verantwoordelijkheid te moeten dragen voor het persoonlijk lot. Een burn-out wordt 
vanuit dit perspectief opgevat als een legitieme reden tot uitval die de jonge werknemers 
ontslaat van gevoelens zoals schuld of schaamte. Eerder werden al opvattingen beschreven 
die duidelijk maakte waarom de respondent niet verantwoordelijkheid zou zijn voor zijn of 
haar burn-out. Een vaak gehoorde opvatting was dat burn-out iets is ‘dat iedereen kan 
overkomen’. Anne benadrukt de ‘geldigheid’ van het label burn-out door op te merken dat 
een burn-out iets is dat echt bestaat en niet een kwestie is van ‘lekker thuis genieten’. Ze zegt 
dan ook met een sarcastische ondertoon: ‘Wij noemde dat, want een collegaatje van mij 
heeft ook een burn-out gehad, altijd gekscherend, ohja, nee dat was geen burn-out he, dat 
was toch onze sabbatical (lachen) ja’. Hieruit zou kunnen worden opgemaakt dat ze duidelijk 
probeer te maken dat een burn-out niet’ zomaar iets’ is en je je er niet voor hoeft te 
schamen.  
Inge past emotiemanagement toe door zich te beroepen op de aanname dat een burn-out 
niets te maken heeft met sterk of zwak zijn: ‘Naja ik denk dat we gewoon moeten accepteren 
dat het echt bestaat! Dat alles teveel kan zijn! Of dat er maar een dingetje hoeft te gebeuren 
maar dat je al op het punt staat, dat een burn-out je kan overkomen en dat het niet ligt aan 
de persoonlijkheid’. Kim geeft een meer tweeledig argument. Ze benadrukt dat de kans op 
een burn-out afhankelijk is van de persoonlijkheid én dat de leidinggevende bepalend is voor 
de burn-out: ‘Ik denk dat het uiteindelijk heel erg ligt aan de relatie die je hebt met je 
leidinggevende en uiteindelijk denk ik dat het ook heel erg karakterbepalend is hoe vatbaar je 
bent voor zoiets’. Hoewel Inge en Kim een verschillende opvatting hebben over de oorzaak 
van een burn-out, lijken beide het wel eens te zijn over de gevoelens die ze al dan niet 
moeten ervaren. Namelijk niet zozeer schaamte of schuld, maar erkenning en acceptatie.  
Freek en Eva lijken het label burn-out een meer positieve betekenis te geven door te 
benadrukken dat een burn-out voornamelijk overkomt bij mensen die ‘Hart voor de zaak 
hebben, die veels te hard hun best hebben gedaan, hard werken, hun werk leuk vinden’ 
(Freek). Mensen die uitgesproken zijn en meer ‘bravoure’ hebben, daar zie je het volgens 
Freek veel minder snel gebeuren. Hieruit zou kunnen worden opgemaakt dat Freek vind dat 
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hij zich niet hoeft te schamen voor zijn burn-out aangezien het een teken is van toewijding en 
doorzettingsvermogen.  
Duidelijk werd dat Anne, Inge en Eva zich distantiëren van de verantwoordelijkheid voor 
een burn-out door een beroep te doen op de kennis en erkenning van professionals. 
Gevoelens van schaamte en schuld lijken hierdoor getemd te worden: ‘Ik ben bij een 
psycholoog terecht gekomen en wat mij heel erg goed deed was dat zij gewoon een tabelletje 
had met vanuit het moment dat je hoort je hebt kanker tot aan je bent weer uhm beter en 
dat het dalletje waar je in komt gewoon een heel normaal is. Toen had ik zoiets van oké het is 
normaal dus ik kan het ook gewoon even toelaten. Ik was eerst tegen mijn burn-out aan het 
vechten, van het klopt gewoon niet zo ben ik niet, ik moet gewoon door en toen heb ik het 
wel echt geaccepteerd’. Ook Eva beroept zich op een professional om haar gevoelens van 
schaamte en falen te onderdrukken: ‘Het hielp die gesprekken met de arts. Van weetje er zijn 
twee partijen die hier een rol in spelen, van het is niet erg, je hebt er van geleerd, wat haal je 
er dan uit’. 
 
Samengevat lijken drie type emotiemanagement te worden ingezet door de jonge 
werknemers die tijdelijk niet hebben kunnen werken vanwege een burn-out om de 
eigenwaarde te beschermen. Ten eerste lijkt de eigenwaarde te worden beschermt door de 
nadruk die een aantal respondenten leggen op het feit dat zij ‘krachtiger’ zijn geworden door 
hun burn-out. Niet gevoelens van schaamte maar dankbaarheid benoemen zij als 
kenmerkend voor hun burn-out ervaring. Ten tweede lijkt burn-out te worden ingezet als 
middel tot herwaardering van ‘zaken die er toe doen’. De respondenten lijken hun 
eigenwaarde te beschermen door zichtbare prestaties (vergelijking en meting) niet langer in 
te gebruiken om te bepalen wat zij zichzelf waard vinden. Zaken zoals familie, persoonlijke 
ontwikkeling en geluk krijgen een grotere rol toegewezen. Ten derde wordt 
emotiemanagement ingezet door burn-out te bestempelen als label dat respondenten 
vrijstelt van de competitie om maatschappelijk succes. Hierdoor worden gevoelens van 







5. Conclusie  	
Het doel van dit onderzoek was om inzicht te krijgen in de leefwereld van jonge werknemers 
die werkzaam in de financiële sector en tijdelijk niet hebben kunnen werken vanwege een 
burn-out. Een belangrijke voorwaarde voor het bevorderen van de duurzame inzetbaarheid 
van werknemers is de werknemers een gevoel te geven van waarde te zijn. De gestelde 
hypothese binnen dit onderzoek was dat wanneer jonge werknemers die een burn-out 
hebben gehad meritocratische opvattingen hanteren, deze van invloed zouden kunnen zijn op 
hun gevoel van eigenwaarde. Om deze hypothese te toetsen is de volgende onderzoeksvraag 
gesteld: ‘Hoe hebben jonge werknemers werkzaam in de financiële sector hun burn-out 
ervaren en wat heeft dit gedaan met hun gevoel van eigenwaarde?. Aan de hand van tien 
kwalitatieve diepte-interviews met jonge werknemers tussen de 24 en 38 jaar oud zijn een 
aantal zaken bevraagd en geconstateerd op het gebied van ideeën over succes, oorzaken van 
de burn-out, opvattingen over verantwoordelijkheid en gevoelens van eigenwaarde waardoor 
deze onderzoeksvraag kan worden beantwoord.   
 
Uit de interviews kwam naar voren dat de respondenten een succesvolle werknemer zien als 
iemand die voor (zichtbare) ‘output’ zorgt, boven verwachting levert en een goede 
beoordeling ontvangt op de geleverde resultaten. Dit idee zou volgens de respondenten 
dominant zijn vanwege een ‘high performance environment’ waar zij het gevoel hebben in te 
functioneren. Ook wordt succes opgevat in termen van het zelfstandig kunnen werken zonder 
hulp of begeleiding. Ten slotte wordt succes door een aantal respondenten opgevat in termen 
van hiërarchie. Dit idee over succes wordt aangeduid als ‘de oude cultuur’. Omdat het idee 
van verdienstelijkheid wordt bepaald door het leveren van veel en zichtbare ‘targets’ en 
waardering wordt ontleent aan de sociale positie, kan worden geconcludeerd dat de 
respondenten, in ieder geval tijdelijk, worden gestuurd door het meritocratisch ideaal. 
Opgemerkt moet worden dat meerdere respondenten aangeven dat de organisatie waar zij 
werkzaam zijn pogingen doet om een cultuuromslag te bewerkstelligen. Er wordt gestreefd 
naar een omgeving waarin afstand wordt genomen van de controle en er meer openheid, 
vrijheid en vertrouwen is en waar werknemers zich kwetsbaar op kunnen stellen. Daarnaast 
zijn de afdeling en leidinggevende ook bepalend voor de sfeer en de opvatting die aanwezig is 




De ideeën over verantwoordelijkheid zijn in kaart gebracht door te vragen naar wat de 
respondenten verstaan onder burn-out en wat zij als oorzaak(en) zien voor het ontstaan van 
hun burn-out. Er zijn verschillende oorzaken genoemd voor de burn-out die zowel 
werkgerelateerd, persoonsgerelateerd als situatie afhankelijk zijn. Hieruit kan worden 
opgemaakt dat de respondenten zowel hun omgeving als zichzelf aanwijzen als mogelijke 
bron van de burn-out. Deze ideeën gaven een context en aanvulling op de opvattingen die 
respondenten en hun werkomgeving hebben over burn-out en de verantwoordelijkheid die 
ze al dan niet zouden moeten dragen voor hun burn-out. Een groot deel van de respondenten 
deelt de opvatting dat als je de mogelijkheid hebt een burn-out te voorkomen, je deze ook 
moet voorkomen. Dit idee weerspiegelt het gevoel dat de respondenten hebben over eigen 
verantwoordelijkheid. Dit idee is onder andere gebaseerd op de vooronderstelling dat de 
fysieke en psychische grens alleen zélf aangegeven kan en moet worden. Op basis hiervan 
kan worden geconcludeerd dat ook deze opvatting het meritocratisch ideaal weergeeft. 
 
Samenhangend met deze bevindingen is duidelijk geworden dat wanneer meritocratische 
opvattingen worden gehanteerd, respondenten tijdens de burn-out een negatief gevoel van 
eigenwaarde ervaren. Dit heeft te maken met de waarden die worden gehecht aan een baan, 
de positie die wordt ingenomen en dat wat er in het werk gerealiseerd kan worden. Werk 
biedt de mogelijkheid om zichtbare prestaties te leveren en deze prestaties te vergelijken. 
Hierdoor kunnen werknemers een trots en ‘volwaardig’ gevoel ervaren. Een aantal 
respondenten geeft aan zich (in ieder geval tijdelijk) nutteloos te voelen. Hiernaast zijn ook 
gevoelens van ‘schuld’ en ‘schaamte’ geconstateerd. Respondenten hadden het gevoel 
controle te hebben over hun leven en loopbaan, maar in de praktijk bleek dit niet het geval. 
Het gevoel te hebben gefaald was een terugkomende emotie die respondenten aangeven te 
hebben gevoeld tijdens hun burn-out. 
 
Opvallend was dat de respondenten ook positieve betekenissen toekennen aan hun burn-out. 
De positieve betekenis die wordt gegeven aan burn-out kan worden begrepen als ‘emotie-
strategie’. Om een gevoel van harmonie te ervaren in het innerlijk leven, het psychisch en 
sociaal leven met elkaar in overeenstemming te brengen en een gevoel van eigenwaarde te 
beschermen zijn verschillende ‘emotie-strategieën’ aangetroffen. Ten eerste noemen de 
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respondenten hun burn-out een ervaring waar zij zich niet zozeer om hoeven te schamen, 
maar één die hen de mogelijkheid heeft gegeven ‘krachtiger’ te worden. Ze lijken de burn-out 
te beschouwen als een periode die hen meer heeft geleerd over zichzelf en hun (lichamelijke) 
grenzen. De respondenten ontlenen hiermee waarde aan de les die de burn-out hun heeft 
geleerd. Ten tweede wordt burn-out gezien als middel tot herwaardering van ‘zaken die er 
toe doen’. Eigenwaarde wordt door de respondenten niet (alleen) meer ontleend aan de 
zichtbare prestaties (vergelijking en meting) die zij in hun werk leveren. Meritocratische 
opvattingen over succes worden verlaten en er wordt meer waarde gehecht aan persoonlijke 
groei, geluk en familie. De werknemers kunnen trots zijn op hun rol als ouder en hechten 
meer waarden aan de zingeving en het intrinsiek geluk dat werk kan bieden. Ten derde wordt 
eigenwaarde beschermd middels emotiemanagement door burn-out te bestempelen als label 
dat respondenten vrijstelt van de competitie om maatschappelijk succes. Burn-out wordt als 
een toestand beschouwd die ‘iedereen kan overkomen’ en deels wordt veroorzaakt door 
bijvoorbeeld tekortkomingen vanuit de leidinggevende. Het overkomt niet alleen mensen die 
onvoldoende maatregelen en verantwoordelijkheid hebben genomen om zichzelf te weren 
tegen de negatieve gevolgen van bijvoorbeeld werkdruk. Hiermee ontslaat de burn-out de 
werknemers van het gevoel zich schuldig te moeten voelen over het tijdelijk niet presteren en 
het niet deelnemen aan de ‘ratrace’ tot maatschappelijk succes. Met deze opvatting wordt er 
afstand genomen van de meritocratisch opvatting ten aanzien van verantwoordelijkheid.  
 
Samengevat hebben jonge werknemers die werkzaam in de financiële sector hun burn-out 
ervaren als een bewogen tijd. Doordat de respondenten hun burn-out betekenis hebben 
gegeven en emotie-strategieën hebben toegepast om gevoelens zoals schaamte en schuld te 
vermijden, ervaren zij momenteel een positief gevoel van eigenwaarde. In het volgende 
hoofdstuk zal worden beschreven waar dit onderzoek de bevindingen het theoretisch 









6.  Discussie 
 
In dit hoofdstuk zullen de volgende zaken opeenvolgend worden beschreven: de verbinding 
van verzamelde data met bestaande literatuur, de beperkingen van dit onderzoek en 
suggesties voor vervolgonderzoek. 
 
6.1 Theoretische implicaties onderzoek 
In deze paragraaf zullen de bevindingen worden gekoppeld aan het theoretisch framework. 
Opvallende bevindingen krijgen bijzondere aandacht en zullen in dialoog worden gebracht 
met het theoretisch kader.  
 
Framing: duurzame inzetbaarheid 
Door de afgenomen interviews zijn opvattingen verzameld die jonge werknemers die een 
burn-out hebben gehad en tijdelijk niet hebben kunnen werken, hebben over 
verantwoordelijkheid. Deze opvattingen kunnen worden gekoppeld aan het concept 
‘duurzame inzetbaarheid’ dat eerder in het theoretisch kader werd beschreven. De overheid 
streeft naar arbeidsdeelname en duurzame inzetbaarheid om structurele tekorten op de 
arbeidsmarkt te voorkomen en de verzorgingsstaat betaalbaar te houden (Echtelt, Josten & 
Vlasblom, 2013, p.339). Van werknemers wordt verwacht dat ze zich proactief opstellen, 
verantwoordelijkheid nemen over hun eigen professionele ontwikkeling en keuzes maken in 
hun werk die hun gezondheid voorop stelt om zo duurzame inzetbaarheid te bevorderen. 
Duurzame inzetbaarheid wordt steeds meer beschouwd als een individueel kenmerk en 
individuele verantwoordelijkheid van de werknemer (Schaufeli, 2011, p.2). De aandacht voor 
eigen verantwoordelijkheid binnen de werksfeer kan een positief effect hebben. Het zorgt 
namelijk voor vrijheid en een ruimte het werk naar eigen inzicht in te richten (Swierstra & 
Tonkens, 2009, p.125). Ook in de bevindingen is naar voren gekomen dat het krijgen en 
nemen van eigen verantwoordelijkheid een positieve invloed kan hebben. De meeste 
respondenten noemen autonomie als zeer belangrijke conditie binnen de werkomgeving. De 
vrijheid die wordt gegeven door leidinggevende geeft de respondenten het gevoel dat ze 
vertrouwd worden en dat ze hun baan goed en zelfstandig kunnen uitvoeren.   
De nadruk op eigen inzicht en verantwoordelijkheid kan volgens Swierstra en Tonkens 
(2009) voor kwetsbaarheid zorgen. ‘Als iets fout gaat kan men zich namelijk moeilijker achter 
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anderen verschuilen’ (Swierstra & Tonkens, 2009, p. 125). Falen wordt hierdoor 
toegeschreven aan een gebrek van talent en inspanning (Swierstra & Tonkens, 2011 p.39). 
Vertaald naar dit onderzoek kan ‘falen’ worden begrepen als: ‘het werk niet op goede en 
gezonde manier inrichten, hetgeen een burn-out als gevolg heeft’. Het falen wordt dan 
toegeschreven aan een gebrek aan talent en inspanning van de werknemer om keuzes te 
maken binnen de loopbaan die de duurzame inzetbaarheid bevorderen. Uit verschillende 
psychologische en economische theorieën en de bevindingen van dit onderzoek blijkt echter 
dat de keuzes die mensen maken echter niet altijd rationeel zijn. Zo kunnen mensen er 
vrijwillig voor kiezen overuren te maken zonder te kiezen voor de  gevolgen die hieraan vast 
zitten, namelijk emotionele uitputting (van Echtelt, p. 2014, p.12).  
Het streven werknemers duurzaam inzetbaar te maken en zelf verantwoordelijkheid te 
laten nemen over het arbeidsleven zou kunnen worden opgevat als een ‘meritocratisch 
frame’ waar ‘het nemen eigen verantwoordelijkheid’ centraal staat. Deze trend zou kunnen 
worden geduid als de ‘responsabilisering’ van de werknemer. Macht komt tot uiting doordat 
werknemers gedwongen worden om vrije besluiten te maken op het gebied van handelingen 
(Lemke, 2002). Daarmee samenhangend lijkt dit frame te sturen richting gevoelens zoals 
schaamte en schuld wanneer de eigen verantwoordelijkheid niet wordt genomen. Gevoelens 
zoals schaamte, schuld en gefaald te hebben zijn ook geconstateerd bij de respondenten. De 
bevindingen van dit onderzoek duiden hiermee dat het voor het bevorderen van duurzame 
inzetbaarheid van belang is dat er rekening wordt gehouden met het beperkt vermogen dat 
sommige werknemers hebben om op zichzelf en hun handelingen te reflecteren. Het geeft 
inzicht in de negatieve gevolgen van het ‘eigen verantwoordelijkheids-frame’.  
 
Emotie strategieën: legitimiteit, weerbaarheid, verdienste 
Dit onderzoek vormt tevens een waardevolle aanvulling op bestaande theorieën over 
emotiemanagement. In eerder onderzoek van Elshout, Kampen en Tonkens (2013) naar 
langdurige werkloosheid, worden een aantal typen emotiemanagement geconstateerd 
waarmee bijstandsgerechtigden in een activeringsproject hun zelfrespect kunnen versterken. 
In dit onderzoek is onderzocht in hoeverre jonge werknemers met een burn-out emotie-




Het eerste type emotiemanagement dat is geconstateerd heeft betrekking op hoe burn-out 
door de respondenten worden geduid. De respondenten geven aan hun burn-out achteraf te 
beschouwen als een gevolg van factoren die buiten hun macht liggen. Doordat zij burn-out 
bestempelen als fenomeen waar zij als individu geen invloed op hadden, wordt het tot een 
label gemaakt dat hen vrijstelt van schuldgevoelens omtrent het tijdelijk niet werken en het 
minder presteren. Een burn-out wordt niet meer gezien als een gevolg van het persoonlijk 
onvermogen om bepaalde (gezonde) keuzes te maken, maar als iets dat ‘iedereen zou 
kunnen overkomen’ en waar de leidinggevende een belangrijke rol in speelt. Opvallend is dat 
uit onderzoek blijkt dat burn-out relatief vaak voorkomt bij mensen die dat wat ze 
meemaken, vooral toeschrijven aan externe factoren en dingen die buiten hun macht liggen, 
in plaats van het gevoel hier zelf invloed op uit te oefenen (Echtelt, p.19). Op basis van dit 
onderzoek blijkt dat dit type emotiemanagement dat is geconstateerd, ongezonde gevolgen 
kan hebben. Ook werd in de theorie beschreven dat wanneer iemand zijn of haar 
eigenwaarde probeert te behouden of construeren, iemand kan  falen in het leren van lessen 
die fouten en tegenslagen hem of haar hadden kunnen leren (Pyszczynski, Solomon, 
Greenberg, Arndt, 2004, p. 425). Door burn-out simpelweg te duiden als tegenslag die 
willekeurig is, worden inzichten die de burn-out zouden kunnen bieden genegeerd.   
 
Een andere bevinding die de bestaande literatuur over emotiemanagement aanvult heeft 
betrekking op het concept ‘weerbaarheid’. Deze bevinding is opvallend omdat het de 
hierboven beschreven opvatting over burn-out als legitiem label om tijdelijk niet te presteren, 
tegen lijkt te spreken. Een aantal respondenten zijn hun burn-out namelijk gaan beschouwen 
als een ervaring die hen krachtiger heeft gemaakt. In literatuur wordt dit beschreven als 
‘weerbaarheid’ (Richardson, 2002). Er wordt omgegaan met de negatieve gevoelens die 
gepaard gaan met burn-out door ze te beschouwen als ervaring die ze sterker en 
veerkrachtiger maakt en waar ze juist dankbaar voor moeten zijn. Dit type 
emotiemanagement lijkt op wat eerder in de theorie werd beschreven als ‘meesterschap’. 
Een positief gevoel van eigenwaarde ontstaat door het gevoel dat je als individu invloed kan 
uitoefenen op de wereld (Brown, 1997). Het streven een obstakel te overwinnen, in dit geval 
een burn-out, faciliteert hiermee juist een gevoel van eigenwaarde. Een mogelijk gevolg van 
dit idee is dat respondenten het gevoel hebben dat de burn-out de hen niet vrijstelt van de 
competitie voor maatschappelijk succes binnen de arbeidssfeer, maar juist extra 
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vaardigheden hebben gegeven om een nog betere versie van zichzelf te zijn dan voor de 
burn-out. Een interessante vraag die hieruit rijst, is wat er mogelijk zou gebeuren met het 
gevoel van eigenwaarde van werknemers die voor een tweede keer een burn-out krijgen.  
 
Ten slotte biedt ook het laatste type emotiemanagement dat naar voren is gekomen in de 
bevindingen een waardevolle aanvulling op bestaande theorie over emotiemanagement. In 
dit onderzoek werd gevraagd welke ideeën de werknemers hebben over succes. Succes wordt 
zowel door de respondenten zelf als door hun werkomgeving begrepen in termen van output, 
sociale positie en zelfstandigheid. Dit ligt aan de ‘high performence’  cultuur die volgens een 
aantal respondenten aanwezig is in hun werkomgeving. Deze cultuur zou kunnen worden 
opgevat als een tweede frame dat volgens de respondenten in ieder geval op sommige 
afdelingen en bij bepaalde leidinggevende aanwezig is en waar bepaalde gevoelsregels mee 
verbonden zijn (Hochschild, 1979). Een groot deel van de respondenten heeft het gevoel dat 
de werkomgeving van hen verwacht dat zij zich actief opstellen en veel zichtbare prestaties 
leveren in een hoog tempo. Wanneer dit wordt gedaan, verdienen zij erkenning en 
waardering in de vorm van bijvoorbeeld de mogelijkheid te groeien binnen het bedrijf. Deze 
opvattingen zouden kunnen worden bestempeld als meritocratisch. Er is een nadruk op 
prestatiemeting en vergelijking en sociaaleconomisch verschil wordt bepaald door de 
persoonlijke inspanning die wordt geleverd (Swierstra & Tonkens, 2006). Hoewel dit systeem 
in eerste instantie rechtvaardig lijkt, het werknemers mogelijkheid biedt zich te ontplooien en 
hen kan uitdagen, kent deze nadruk op prestatiemeting en vergelijking ook een keerzijde. In 
het theoretisch kader werd al benoemd dat het lastig is om objectief vast te stellen wat kan 
gelden als ‘verdienstelijk’ (Pels, 2007). Dit heeft te maken met het feit dat verdienste 
omstreden is en toegang geeft tot macht, status en inkomen (Tonkens & Swierstra, 2011, 
p.42). Tonkens en Swierstra (2011) pleiten dan ook dat het nodig is voortdurend in debat te 
blijven gaan over de inhoud, plaats en betekenis van verdienste. Opvallend is dat uit de 
bevindingen van dit onderzoek komt dat de respondenten na hun burn-out zélf een andere 
betekenis zijn gaan geven aan verdienste. Persoonlijke groei en goed zijn in wat je doet, staan 
hierbij centraal. Hiernaast gaat het meer om de intrinsieke beleving namelijk, ‘gelukkig zijn’ 
energie houden en krijgen van het werk. Klamer (2010) duidt dit als de ‘culturele’ of spirituele 
zin van werk. De waarden die het werk realiseren, leveren niet direct iets economisch op, of 
zijn van sociaal belang, maar het gaat om de mogelijkheid ‘het zelf’ in het werk te realiseren 
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(Klamer, 2010, p.165). Er is door de burn-out ervaring hierdoor meer oog voor het sociale en 
culturele kapitaal dat in werk verborgen zit. Dit is volgens Klamer (2010) van levensbelang in 
de huidige vluchtige kennismaatschappij. Het biedt de mogelijkheid te selecteren in de 
overvloed aan keuzes en mogelijkheden en creëert een duurzame kapstok om ‘dat wat van 
waarde is’ aan op te hangen’ (Klamer, 2010, p. 166). Opvallend is dat een zelfde type 
emotiemanagement is geconstateerd in onderzoek naar de wijze waarop langdurige 
werklozen hun zelfrespect herwinnen. Vrijwilligerswerk wordt door de werklozen als 
betekenisvoller gezien dan betaald werk. Door zingeving boven materialisme te verkiezen 
wordt het zelfrespect bewaard en gevoelens van trots gefaciliteerd (Elshout, Kampen & 
Tonkens, 2013, 225). Ook de respondenten laten zien dat zij het belangrijker vinden om meer 
zingeving te ervaren in hun werk en zich persoonlijk te ontwikkelen dan mee te doen aan de 
ratrace op de arbeidsmarkt.    
 
6.2 Beperkingen onderzoek 
Er zijn een aantal beperkingen aan dit onderzoek die in deze paragraaf zullen worden 




Ten eerste is de verdeling van mannelijke en vrouwelijke respondenten binnen de 
onderzoeksgroep ongelijk, hetgeen mogelijkerwijs een vertekend beeld heeft opgeleverd. Uit 
onderzoek blijkt echter dat hoewel mannen een hogere werkdruk rapporteren, zij meer 
autonomie hebben in hun werk dan vrouwen. Dit wordt gezien als één van de redenen 
waarom vrouwen vaker over vermoeidheid klagen en werkdruk rapporteren dan mannen 
(Breedveld & van den Broek, 2004, p. 12). De tweede beperking heeft betrekking op de 
selectie van de data. De onderzoeksgroep omvat namelijk werknemers die bereid zijn om te 
spreken over hun ervaringen rondom burn-out. Aangenomen kan worden dat dit de 
resultaten vertekent, omdat deze groep de burn-out op een positieve manier heeft 
geïnternaliseerd. De groep werknemers die mogelijkerwijs een meer negatieve ervaring 
hebben met hun burn-out en hierdoor sterkere gevoelens van bijvoorbeeld schaamte en 
schuld hebben, worden hiermee buiten beschouwing gelaten. Ten derde is er gesproken met 
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werknemers met uiteenlopende functies. De kans bestaat dat er binnen bepaalde functies 
en/of afdelingen andere normen, opvattingen en ideeën zijn ten aanzien van burn-out. Bij 
hoger opgeleide zijn de verwachtingen ten aanzien van de sociale positie die binnen het 
bedrijf wordt ingenomen mogelijkerwijs anders dan bij mensen met een lagere opleiding. Ten 
vierde was het lastig om werknemers in de leeftijdsgroep 25-35 jaar te vinden. Daarom zijn er 
drie respondenten opgenomen die enkele jaren van deze doelgroep afwijken. De interne 
validiteit is hierdoor mogelijk aangetast. Ten slotte verschillen de respondenten in het aantal 
jaren dat het geleden is dat zij hun burn-out hebben gehad. Mogelijkerwijs hebben de oudere 
respondenten (bijvoorbeeld Freek, inmiddels 43, 18 jaar geleden dat hij een burn-out heeft 
gehad) andere ervaringen opgedaan die handvatten hebben gegeven voor het beschermen 
van de eigenwaarde.  
 
Beperkingen concepten  
Beperkingen binnen dit onderzoek hebben ook betrekking op de gebruikte concepten. In het 
theoretisch kader is uiteengezet wat het verschil is tussen eigenwaarde en zelfrespect. 
Eigenwaarde kan zowel positieve als negatieve gevolgen hebben. Voor behoud van 
eigenwaarde kunnen vervormde oordelen ontstaan, hadden lessen geleerd kunnen worden 
uit fouten en kunnen interpersoonlijke relaties worden verstoort. De eigenwaarde kan 
hiermee ‘ten koste gaan van de ander’. Zelfrespect of zelfcompassie, was mogelijkerwijs een 
beter concept geweest omdat zelf-respecterende individuen zichzelf waarderen én door 
andere worden gewaardeerd (Dillon, 2013, p.5). Bij zelfcompassie gaat het om 
zelfaanvaarding, inclusief het accepteren van eigen pijn, zwakheden en onvolkomenheden. 
Hierin kan men zich verbonden voelen met anderen. Het gaat niet om het presteren maar om 
aandachtige zelfzorg, niet om competitie, maar om onafhankelijkheid, niet om afsluiten, maar 
om delen (Alma & Smaling, 2010, p.21) 
 
Beperkingen dataverzameling 
Ten slotte heeft een van de beperkingen van dit onderzoek betrekking op de 
dataverzameling. In de interviews is aan de respondenten gevraagd naar de oorzaken en de 
ervaring van de burn-out. Er is niet expliciet gevraagd in hoeverre de respondenten zich 
verantwoordelijk voelen voor het voorkomen van hun burn-out. Hierdoor neemt de validiteit 
van de data af. Hiernaast is in de eerste interviews gevraagd naar welke rol het contract heeft 
Stilstaand	groeien	–	Masterthesis	Nikki	van	Biemen	
	 82	
gespeeld in de ervaring van hun burn-out. Achteraf bleek dat iedere respondent die ik heb 
gesproken een vast contract te hebben gehad ten tijde van de burn-out, hetgeen de vraag 
minder relevant maakt. Ook is gevraagd in hoeverre de werkomgeving een rol heeft gespeeld 
in de keuze om wel of niet naar de bedrijfsarts toe te gaan. Omdat bijna alle respondenten 
van de een op de andere dag ‘zijn uitgevallen’, was dit voor geen van de respondenten een 
bewuste keus. Bovendien is een bezoek aan de bedrijfsarts verplicht tijdens ziekte en geen 
kwestie van keuze.  
 
Beperkingen bevindingen 
Doel van dit onderzoek was antwoord krijgen op de vraag wat een burn-out heeft gedaan met 
het gevoel van eigenwaarde van jonge werknemers werkzaam in de financiële sector. 
Opgemerkt moet worden dat het gevoel van eigenwaarde, van de werknemers die een burn-
out hebben gehad, ook mogelijk wordt aangetast of versterkt door andere zaken. 
Persoonlijke, sociale en financiële ‘copings-mechanisme’ maken het mogelijk om op een 
goede manier om te gaan met het (tijdelijk) niet werken (Anisman, 2015, p.216). Bijna alle 
respondenten ervoeren bijvoorbeeld steun van familie en collega’s. Mogelijkerwijs kunnen zij 
zich hierdoor ‘veroorloven’ om minder waarde te hechten aan de sociale positie die zij 
innemen binnen het werk, aangezien bijvoorbeeld de rol van ‘zorgzame moeder’ voorziet in 
het gevoel van waarde te zijn. Er moet dus rekening worden gehouden met de mogelijkheid 
dat ook andere factoren van invloed zijn geweest op het behoud en de bescherming van 
eigenwaarde.  
 
6.3 Suggesties vervolgonderzoek 
Omdat dit onderzoek kwalitatief van aard is, is het onmogelijk om te stellen in hoeverre de 
eigenwaarde daadwerkelijk is beïnvloed door opvattingen over burn-out en de wijze waarop 
er binnen werkomgeving tegen burn-out wordt aangekeken. Voor vervolgonderzoek is het 
daarom interessant om een onderzoek naar burn-out en eigenwaarde nog meer af te 
bakenen op de volgende manier. Zoals is gebleken spelen leidinggevenden namelijk een 
essentiële rol in het geven van erkenning, in de wijze waarop er tegen burn-out wordt 
aangekeken en de wijze waarop een (jonge) werknemer zichzelf waardeert. Te verwachten 
valt dat de houding van de leidinggevende wordt gestuurd door de managementstijl die hij of 
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zij hanteert. Een interessant vervolgonderzoek zou daarom zijn in hoeverre de 
managementstijl van een leidinggevende samenhangt met de manier waarop werknemers 
aankijken tegen burn-out, de nadruk die er wordt gelegd op prestaties en de 
verantwoordelijkheid die genomen zou moeten worden om een burn-out te voorkomen. 
Meer inzicht in de wijze waarop leiderschap en managementstijlen zich verhouden tot 
gevoelens van eigenwaarde bij mensen die een burn-out hebben gehad, biedt een mooi 
vervolg op de bevindingen in dit onderzoek.  
Hiernaast is er onderzoek gedaan naar een specifieke leeftijdsgroep, namelijk 25-tot 35-
jarigen. In een vervolgonderzoek zou inzicht verkregen kunnen worden in een mogelijk 
verschil dat bestaat tussen leeftijdsgroepen en het gevoel van eigenwaarde van mensen met 
een burn-out. Mogelijkerwijs verschuiven gevoelens ten aanzien van prestatie en 
verantwoordelijkheid op een hogere leeftijd en de daarbij horende werkgerelateerde (meer 
autonomie) en persoonsgerelateerde (levenservaring, minder bewijsdrang) kenmerken, 






















• Abma, R. (2007). Psychologisering en WAO. Manuscript aangeboden ter publicatie 
• Arendt, H. (1985). The Human Condition. Chicago. University of Chicago Press 
• Ashforth, B.E., & Kreiner, G.E. (1999). “How Can You Do It?”: Dirty Work and the Challange of 
Constructing a Positive Identiy. The Academy of Managment Review, 24 (3), 413-434  
• Baumeister, R. (1991). Meanings of Life. New York/Londen: The Guilford Press 
• Baumeister, R., Campbell, J., Krueger., D., & Vohs., K., (2003). Does high self-esteem cause 
better perfomance, interpersonal success, happiness, or healthier lifestyles? Journal of 
Psychological Science in the Public Interest 4 (1), 1-44 
• Benford, R. & Snow, D. (2000). Framing Processes and Social Movement: An Overview and 
Assesment. Annual Review of Sociology 26, 611-639. 
https://doi.org/10.1146/annurev.soc.26.1.611 
• Boeije, H. (2005). Analyseren in kwalitatief onderzoek. Denken en doen. Meppel: Boom. 
• Botton, A. de (2009). Ode aan de arbeid. Amsterdam/Antwerpen: Atlas. 
• Botton, A. De (2016). Statusangst. Amsterdam: Atlas/Londen 
• Brown, J.D., & Marshall, M.A. (2006). The three faces of self-esteem. In: M. Kernis (ed.). Self-
esteem: issues and answers (pp. 4-9). New York: Psychology Press.  
• Breedveld, K. & van den Broek, A. (2004). De veeleisende samenleving. Den Haag: Sociaal en 
Cultureel Planbureau/NWO 
• Bulk, van den., H.C.M. Later kan ik altijd nog worden wat ik wil. Statusbeleving, eigenwaarde 
en toekomstbeeld van leerlingen in het voortgezet onderwijs, met de nadruk op de relatieve 
positie van vmbo-leerlingen. Proefschrift Universiteit Utrecht 
• Cast, A.D., Burke, P.J. (2002).  A Theory of Self-esteem. Social Forces, 80 (3), 1041-1068 
• CBS (2015). CBS en TNO: een op de zeven werknemers heeft burn-out klachten. Gevonden op 
28 maart op: https://www.cbs.nl/nl-nl/nieuws/2015/47/cbs-en-tno-een-op-de-zeven-
werknemers-heeft-burn-outklachten 
• CBS (2016). Nationale Enquête arbeidsomstandigheden voor werknemers 2016. Gevonden op 
dinsdag 2 mei op http://www.monitorarbeid.tno.nl/databronnen/nea 
• CBS (2017). Psychosociale arbeidsbelasting (PSA) werknemers: geslacht en leeftijd. Gevonden 
op 5 mei op http://statline.cbs.nl/Statweb/publication/?DM=SLNL&PA=83049NED&D1=20-
25&D2=0&D3=a&D4=l&HDR=G3,T,G1&STB=G2&VW=T 
• Craig, C.D. & Sprang, G. (2010). Compassion satisfaction, compassion fatigue, and burnout in a 
national sample of trauma treatment therapists. Anxiety, Stress, and Coping, 23, 319-339. 
Stilstaand	groeien	–	Masterthesis	Nikki	van	Biemen	
	 85	
• Crocker, J., & Park, L.E. (2004). The costly pursuit of self-esteem. Psychological Bulletin, 130, 
pp. 392-414 
• Daalen, van., R. (2009) De emotiesociologie van Arlie Hochshild. Sociologie, 5, 2009, pp.152-
164 
• De Beer, P.T. (2016). Meritocratie: op weg naar een nieuwe klassensamenleving? In: de Beer, 
P., & Pinxteren, M.A. Meritocratie: op weg naar een nieuwe klassensamenleving. Amsterdam: 
University Press 
• Dehue, T. (2008). De depressie-epidemie. Amsterdam: Uitgeverij Augustus  
• Dekker, F. (2016). Jong en opgebrand: geen luxeprobleem. Gevonden op 18 februari op: 
http://www.socialevraagstukken.nl/jong-en-opgebrand-geen-luxeprobleem/ 
• Dillon, R. (1997). Self-Respect: Moral, Emotional, Political. Ethics, 107 (2), 226-249 
• Dillon, R. (2013). Self-respect and Self-esteem. International Encyclopedia of Ethics. Hugh 
LaFolete (ed.). pp. 4772-4782 
• Dillon, R. (2016) "Respect". The Stanford Encyclopedia of Philosophy. Gevonden op 5 april op 
https://plato.stanford.edu/entries/respect/ 
• Echtelt, van, P. (2010). Een baanloos bestaan. De betekenis van werk voor werklozen, 
arbeidsongeschikten en werkenden. Den Haag: Sociaal Cultureel Planbureau 
• Echtelt, van, P. (2014). Burn-out: verbanden tussen emotionele uitputting, 
arbeidsmarktpositie en het Nieuwe werken. Den Haag: Sociaal Cultureel Planbureau 
• Echtelt, van, P., Josten, E. & Vlasblom, J.D. (2013). Effecten van emotionele uitputting op de 
loopbaan. Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken 29(3), 338-353 
• Elshout, J. (2016) Roep om respect. Ervaringen van werklozen in een meritocratiserende 
samenleving. Academisch Proefschrift. Amsterdam: Universiteit van Amsterdam 
• Elshout, J,  E. Tonkens en T. Swierstra, (2016) Meritocratie als aanslag op het zelfrespect van 
‘verliezers’, in: Beer, P. De & M. Van Pinxteren (red.) Meritocratie: op weg naar een nieuwe 
klassensamenleving?  Amsterdam: Amsterdam University Press 
• Evers, J. (2007). Kwalitatief interviewen: kunst én kunde. Den Haag: Lemma 
• Giddens, A. (1991) Modernity and Self-Identity. Self and Society in the Late Modern Age. 
Cambridge: Polity Press 
• Halbesleben, J.R.B. & Buckley, M.R. (2004). “Burnout in organizational Life”. Journal of 
Management, 30, 859-879 
• Han, B. (2014). De vermoeide samenleving. De transparantie samenleving/de terugkeer van 
Eros. Berlijn: Matthes & Seitz 
• Hochschild, A. R. (1979). Emotion Work, Feeling Rules, and Social Structures. American Journal 
Stilstaand	groeien	–	Masterthesis	Nikki	van	Biemen	
	 86	
of Sociology, 85 (3), 551-575 
• Hochschild, A.R. (2003) Commercialization of Intimate Life: Notes from Home and Work.  
Berkeley Calif: University of California Press. 
• Houtman, I. & Vroome, E., (2015). Jongeren, werkstress en flexibele arbeidscontracten. Den 
Haag: Ministerie van SZW 
• Kampen, T. G. (2014). Verplicht vrijwilligerswerk: de ervaringen van bijstandscliënten met een 
tegenprestatie voor hun uitkering. Amsterdam: van Gennep 
• Kampen, T., Elshout, J., & Tonkens, E. (2013). The Fragility of Self-Respect: Emotional Labour 
of Workfare Volunteering. Social policy & Society, 12(3), 427-438 
• Karasek, R.& Theorell,T. (1990). Health work: Stress, productivity and the reconstruction of 
working life. New York: Basic books 
• Keohane, K. & Petersen, A. (2013). The Social Pathalogies of Contemporary Civilization. 
Farnham: Ashgate 
• Klamer, A. (2010). De zin van werk. Een cultureel-economisch perspectief. In: Waarvoor je 
leeft. Studie naar humanistische bronnen van zin. Alma, H. & Smaling, A., Amsterdam: SWP 
• Klink, van der. J.L., Bültmann, U., Brouwer, S., Burdorf, A., Schaufeli, W., Zijlstra F., van der 
Wilt, J. (2011). Duurzame inzetbaarheid bij oudere werknemers, werk al waarde. Gedrag & 
Organisatie (24) 4, 342-356 
• Kristensen, T., Borritz, M., Villadsen, E., & Christensen, K. (2005). The Copenhagen Burnout 
Inventory: A new tool for the assesment of burnout. Work & Stress, 19 (3), 192-207 
• Lemke, T. (2002). Foucault, Governmentality and Critique, Rethinking Marxism. Journal of 
Economics, Culture & Society, 14 (3) 49-64 
• Lewis, H.B. (1971). Shame and guilt in neurosis. Madison: Inernational Universities Press 
• Luyckx, K., Duriez, B., Klimstra, T., & de Witte, H. (2010). Identity statuses in young adult 
employee: prospective relations with work engagement and burnout. Journal of Vocational 
Behaviour, 77, 339-349 
• MacKenzie, J., & Baumeister, R., (2014). Meaning in Life: Nature, Needs and Myths. In: 
Meaning in positive and existential psychology (pp. 25-37). New York: Springer 
• Maslach, C. (2003). Burnout. The cost of caring. Cambridje: Malor Books 
• Maslach, C., Leiter, M.P & Schaufeli, W.B. (2008), “Measuring burnout”, in Cooper, C.L. and 
Cartwright, S. (Eds), The Oxford Handbook of Organizational Wellbeing (pp. 86-108). Oxford: 
Oxford University Press 




• Ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. (2013). Kamerbrief hoofdlijnen aanpak 
psychosociale arbeidsbelasting. Gevonden op 2 juli op: 
https://www.rijksoverheid.nl/documenten/kamerstukken/2013/12/20/kamerbrief-
hoofdlijnen-aanpak-psychosociale-arbeidsbelasting 
• Newman (1999). Falling from Grace: Downward Mobiloty in the Age of Affluence. Berkley: 
University of California Press 
• NCvB (2016). Beroepsziekte in cijfers. Nederlands Centrum voor Beroepsziekte. Coronel 
Insituut voor Arbeid en Gezondheid 
• NOS (2015). Burn-out groeiend probleem onder jonge werknemers. Gevonden op 3 februari 
op www.nos.nl 
• Paassen, van, F. (2012). Over schuld en schuldgevoel: een psychodynamisch perspectief. 
Tijdschrift voor psychotherapie 38, 425-441 
• Pels, D. (2007). De economie van de eer. Een nieuwe visie op verdienste en beloning. 
Amsterdam: Ambo 
• Pyszxynski, T.,  Greenberg, J.,  Solomon, S., Arndt, J., & Schimmel, J. (2004). Why do people 
need self-esteem. A theoretical and emperical review. Psychological Bulletin, 130 (3), 435-468 
• Raad voor Maatschappelijke Ontwikkeling (2002). Werken aan balans; remedies tegen burn- 
out. Den Haag: Sdu Uitgevers 
• Rüsch, N., Todd, A.R., Bodenhausen, G.V. & Corrigan, P.W. (2010). Do people with mental 
illness deserve what they get? Links between meritocratic worldviews and implicit versus 
explicit stigma. European Archives of Psychiatry and Clinical Neuroscience 260 (8), 617-625 
• Richardson, G.E. (2002). The metatheory of resilience and resiliency. Journal of Clinical 
Psychology, 58(3), 307-321 
• Schaufeli, W. (2007) Burn out in discussie. De stand van zaken. De psycholoog, 534 -540 
• Schaufeli, W. (2011). Duurzaamheid vanuit psychologisch perspectief: een kwestie van ‘fit’. In: 
Schouten & Nelissen (2011). Ten minste houdbaar tot. Over urgentie van duurzame 
inzetbaarheid in Nederland. Zaltbommel: Uitgeverij Thema 
• Schaufeli, W. & Bakker, A. (2004). Job demands, job resources, and their relationship with 
burnout and engagement: a multi-sample study. Journal of organizational behaviour, 25 (3), 
293-315. 
• Schaufeli, W. & Bakker, A. (2013). Burn-out en bevlogenheid. In: W. Schaufeli & A. Bakker 
(red.), De psychologie van arbeid en gezondheid (pp. 305-322). Houten: Bohn, Stafleu en Van 
Loghum 
• Schaufeli, W.B. & van Dierendonck, D. (2001). UBOS – De Utrechtse Burnout Schaal. 
Stilstaand	groeien	–	Masterthesis	Nikki	van	Biemen	
	 88	
Psychodiagnostisch gereedschap. De Eerstelijns psycholoog, 36, 9-11 
• Schaufeli, W., Bakker, A.B., Hoogduin, K., Schaap, C., & Kladler, A, (2001). On the clinical 
validity of the Maslach Burnout Inventory and the burnout measure. Psychology and health, 
16, 565-585 
• Schaufeli, W. B., & van Rhenen, W. (2006). Over de rol van positieve en negatieve emoties bij 
het welbevinden van managers: Een studie met de Job-related Affective Well-being Scale 
(JAWS). Gedrag & Organisatie, 19, 323–344. 
• Schaufeli, W. & Taris, T. (2013). Het Job Demands-Resources model: overzicht en kritische 
beschouwing. Gedrag & Organisatie (26) 2, 182-204 
• Schaufeli, W., Leiter, M., Maslach., C. (2008). Burn-out: 35 years of research and practice. 
Career devopment International,14(3) 204-220 
• Shirom, A. & Melamed, S. (2005). “Does burnout affect physical health? A review of the 
evidence”. In: Antoniou, A.S.G & Cooper, C.L. (eds.) Research Companion to Organizational 
Health Psychology, CHeltenham: Edward Elgar, pp. 5990622 
• Siegrist, J. (2002). Effort-reward imbalance at work and health. In P.L. Perrewé & D.C. Ganster 
(Eds.), Historical and current perspectives on stress and health (pp. 261-291). Amsterdam: JAI 
• Staveren, van, I., & Tilburg, van, R. (2014). Klantbelang centraal bij medewerkers maar niet in 
bankcultuur. Economische Statistische Berichten, 99(4697) 696 – 699 
• Staveren, van, I. & Tilburg, van, R. (2015). Bankier stelt klant centraal, nu de bank nog. 
Eindrapport surbey bankcultuur 2014. Geraadpleegd op 3 maart op 
www.sustainablefinancelab.nl 
• Alma, H., & Smaling, A. (2010). Waarvoor je leeft. Studies naar humanistische bronnen van zin. 
Amsterdam: SWP 
• Smulders, P., Houtman, J., van Rijssen, J., & Mol, M. (2013). Burn-out: trends, internationale 
verschillen, determinanten en effecten. Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken, 29(3) 258-278 
• Smulders, P., Houtman, I.,, R. (2013). Proloog en epiloog bij het themanummer over burnout. 
Tijdschrift voor Arbeidsvraagstukken (29) 3 
• Smulders, P. (2015). Werk en burnout van jongeren en ouderen vergeleken. Tijdschrift over 
ouder worden & Samenleving, 1, 61-64 
• Swierstra, T. & Tonkens, E. (2006). Meritocratie en de erosie van zelfrespect. Tijdschrift voor 
Actuele Filosofie 7(3), 3-23 
• Swierstra, T. & Tonkens, E. (2008). De beste baas? Prestatie, respect en solidariteit in een 
meritocratie. Amsterdam: Amsterdam University Press 
• Swierstra, T. & Tonkens, E. (2009). Gebrek aan zelfrespect, orde en zingeving: polarisatie als 
Stilstaand	groeien	–	Masterthesis	Nikki	van	Biemen	
	 89	
antwoord. In: Swierstra, T. & Tonkens, E. (2009). Polarisatie: bedreigend en verrijkend (pp. 
120-138). Amsterdam: SWP 
• Swierstra, T,. & Tonkens, E. (2011). De schaduwzijde van de meritocratie. De 
respectsamenleving als ideaal. Socialisme en Democratie, 68(7/8) pp.37-44 
• Taris, T., Houtman, I., & Schaufeli, W. (2013). Burnout: de stand van zaken. Tijdschrift voor 
Arbeidsvraagstukken, 29, 241-257 
• Tonkens, E. (2012). Working with Arlie Hochschild: connecting feelings to social change. Social 
Politics: International Studies in Gender, State and Society, 19(2), 194-218 
• Tonkens, E., Grootegoed, E., & Duyvendak, J.W. (2013). Introduction: Welfare State Reform, 
Recognition and Emotional Labour. Social Policy and Society. 12(3) 407-413 
• Taylor, M.C. (2014). Speed Limits. Where time went and why we have so little left. New Haven 
& London: Yale University Press 
• TNO/CBS (2015). Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden 2015. Gevonden op 28 maart op 
http://www.monitorarbeid.tno.nl/cijfers/nea?s=nea&p=1&t=4&q=49&st=0 
• Verhaeghe, P. (2011). De effecten van een neoliberale meritocratie op identiteit en 
interpersoonlijke verhoudingen. Oikos. 56(1) 4-22 
• Volksgezondheidenzorg (2017). Overspannendheid en burn-out. Cijfers & Context. Gevonden 
op 3 mei op: http://www.volksgezondheidenzorg.info/onderwerp/overspannenheid-en-burn-
out/cijfers-context/huidige-situatie#node-prevalentie-burn-out-bij-werknemers-
zelfrapportage 
• Wevers, C. & Bonkers, P. (2013). Vitaal menselijk kapitaal. Vernieuwing in de relatie arbeid en 
gezondheid. TNO 
• Young, M. (1958). The rise of the Meritocracy, 1870-2033: An essay on Education and 













8. Bijlage  
 
8.1 Interviewvragen respondenten 
 
Personalia  
Leeftijd:    …… 
Geslacht:    …..  
Hoogst genoten opleiding:  ….. 
 
Arbeidsomstandigheden (zeer kort op ingaan) 
Wat voor contract heeft u?  ….. 
Op welke afdeling werkt u? ….. 
Wat houdt uw functie in?   ….. 
Hoelang werkt u hier al?  ….. 
 
 
Ontstaan en ervaring  burn-out 
1. Wat verstaat u onder een burn-out? 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
2. Hoe is het proces van het krijgen van een burn-out verlopen?  
a. Op welke manier is burn-out gediagnosticeerd?  
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
b. Wanneer merkte u dat het ‘teveel’ werd? En merkte u dit zelf op of wees iemand 
anders u hier op?  
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
c. Wat zijn volgens u de oorzaken voor het ontstaan van uw burn-out (geweest)? 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 





3. Hoe heeft u het ervaren om tijdelijk niet te kunnen werken vanwege uw burn-out? 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
Persoonlijke opvattingen burn-out 
 
4. Wat vind u van iemand die tijdelijk niet kan werken vanwege een burn-out? 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
5. Hoe denkt u over zichzelf nadat u tijdelijk niet heeft kunnen werken vanwege een burn-out? 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
6. Welke omstandigheden worden door u als gepaste reden beschouwd voor het krijgen van een 
burn-out.. (graag invullen naar ordening: : -6 meest ongepast 6 = meest gepast)) 
Het krijgen van een burn-out beschouw ik als gepast wanneer er sprake is van…. 
1. Hoge taakeisen/werkdruk 
2. Hoog aantal werkuren  (37+ uur per week) 
3. Snel moeten werken 
4. Emotioneel zwaar werk 
5. Hoge moeilijkheidsgraad werk 
6. Beperkte autonomie  
7. Beperkte steun leidinggevende 
8. Beperkt creatief-lerend werk 
9. Het ervaren van werkonzekerheid 
10. Gepest worden 
11. Een lichamelijke ziekte of aandoening  



























































à Interviewer vraagt naar motivatie van ordening/waardering om gedachtepatronen te achterhalen 
 
 
Opvatting burn-out omgeving 
 
7. Waarom bent u (in eerste instantie wel of niet) naar de bedrijfsarts gegaan?  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
a. In hoeverre heeft u belemmeringen ervaren om naar de bedrijfs-/huisarts te gaan? 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
b. (Indien belemmeringen zijn ervaren: wat waren de voornaamste belemmeringen en 
werden die door uzelf en/of de omgeving gevormd?  
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
8. In hoeverre heeft uw contractvorm een rol gespeeld in de keuze om (in eerste instantie) niet 
of wel naar de bedrijfsarts/huisarts toe te gaan? 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
9. In hoeverre heeft uw werkomgeving (collega’s/werkgever/sociale normen) een rol gespeeld in 
de keuze om wel of niet naar de bedrijfsarts/huisarts toe te gaan?  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 




11. Welke opvattingen hebben de meeste mensen uit uw werkomgeving (volgens u) over iemand 
die tijdelijk niet kan werken vanwege een burn-out’?  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 





b. Vindt u deze opvattingen terecht?  
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
12. Hoe denkt u, dat de meeste mensen uit uw omgeving (werkgever, collega’s, vrienden, familie) 
over u denken nadat u nadat u tijdelijk niet kon werken vanwege een  burn-out?  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
13. Welke omstandigheden worden binnen uw werkomgeving (werkgever, collega’s) als gepaste 
reden beschouwd voor het krijgen van een burn-out..  
(graag invullen tabel: -6 meest ongepast 6 = meest gepast) 
 
Het krijgen van een burn-out wordt binnen mijn werkomgeving als gepast beschouwd wanneer er sprake is 
van…. 
1. Hoge taakeisen/werkdruk 
2. Hoog aantal werkuren  (37+ uur per week) 
3. Snel moeten werken 
4. Emotioneel zwaar werk 
5. Hoge moeilijkheidsgraad werk 
6. Beperkte autonomie  
7. Beperkte steun leidinggevende 
8. Beperkt creatief-lerend werk 
9. Het ervaren van werkonzekerheid 
10. Gepest worden 
11. Een lichamelijke ziekte of aandoening  



























































à Interviewer vraagt naar motivatie van ordening/waardering om gedachtepatronen te achterhalen 
 
14. Welke omstandigheden worden binnen uw persoonlijke omgeving (vrienden, familie) als 
gepaste reden beschouwd voor het krijgen van een burn-out.. (graag invullen tabel: -6 meest 
ongepast 6 = meest gepast) 
 
Het krijgen van een burn-out wordt binnen mijn persoonlijke omgeving als gepast beschouwd 
wanneer er sprake is van…. 
1. Hoge taakeisen/werkdruk 
2. Hoog aantal werkuren  (37+ uur per week) 
3. Snel moeten werken 
4. Emotioneel zwaar werk 
5. Hoge moeilijkheidsgraad werk 
6. Beperkte autonomie  
7. Beperkte steun leidinggevende 
8. Beperkt creatief-lerend werk 
9. Het ervaren van werkonzekerheid 
10. Gepest worden 
11. Een lichamelijke ziekte of aandoening  























































… … … … … … … … … … … … … 
 
 
à Interviewer vraagt naar motivatie van ordening/waardering om gedachtepatronen te achterhalen 
 
 
Gevoel van eigenwaarde  
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15. Wanneer is iemand volgens u een waardevol/succesvol persoon?  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
16. Beschouwt u uzelf momenteel als een waardevol/succesvol persoon? Waarom wel/niet? 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
17. Wanneer is iemand volgens u een waardevol/succesvolle werknemer?  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 




19. Verschilt uw opvatting nu (over de mate waarin u uzelf als succesvol/waardevol 
persoon/werknemer beschouwt) met uw opvatting vóór u moest stoppen met werken 
vanwege een burn-out? 
……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
20. Wanneer wordt iemand als een waardevolle/succesvolle werknemer beschouwt in het bedrijf 
waar u werkt?  (welke eigenschappen moet je bezitten) 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
21. In hoeverre denkt u, dat ú binnen uw werkomgeving wordt beschouwd als 




22. Hoe vindt u dat iemand zich zou moeten voelen wanneer hij of zij is gestopt met werken 
vanwege een burn-out? 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
23. Hoe zou iemand zich, volgens de mensen uit uw omgeving, moeten voelen wanneer hij of zij 





24. Hoe voelde het voor u om te stoppen met werken vanwege uw burn-out?  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 




25. Wat (welke condities) is er nodig  op uw werk om burn-out te voorkomen?  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
26. Wat is er in de samenleving nodig om burn-out te voorkomen?  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
27. Welke condities zijn er binnen uw werkomgeving nodig om mensen die tijdelijk niet hebben 
kunnen werken vanwege een burn-out een gevoel van eigenwaarde te geven?  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 
28. Welke condities zijn er binnen de samenleving als geheel nodig om mensen die tijdelijk niet 





Dit is het einde van de vragenlijst. Hartelijk dank voor uwe medewerking aan dit onderzoek. Indien u 














8.2 Oproep respondenten 
 
Masteronderzoek Universiteit voor Humanistiek  
Burn-out onder jonge werknemers in de financiële dienstverlening 
 
Geachte mevrouw, meneer,  
 
Momenteel ben ik aan het afstuderen aan de Universiteit voor Humanistiek, een multidisciplinaire studie die 
zicht richt op zingeving en de inrichting van een humane samenleving. Hiervoor ben ik bezig met een kwalitatief 
onderzoek naar de ervaring van burn-out en het gevoel van eigenwaarde onder jongere werknemers werkzaam 
in de financiële dienstverlening.  
 
Het doel van dit onderzoek is om in kaart te brengen hoe burn-out en het tijdelijk niet kunnen werken is beleeft 
door jonge werknemers. Meer kennis van de beleving van de werknemers zelf, in samenhang met de betekenis 
die door de omgeving wordt gegeven aan een burn-out kan er voor zorgen dat er bij het ontwikkelen van 
interventies meer recht wordt gedaan aan de beleving van jonge mensen die tijdelijk niet hebben kunnen 
werken vanwege een burn-out. 
 
In het kader van dit onderzoek ben ik daarom op zoek naar 10 werknemers tussen de 25 – 35 jaar (met bij 
voorkeur een tijdelijk contract) die een burn-out hebben gehad en daardoor tijdelijk niet hebben kunnen 
werken, die ik zou kunnen interviewen.   
 
Het interview zal ongeveer 1 uur duren en kan plaatsvinden bij u thuis of als u dit niet wilt, op een nader af te 
spreken locatie. De interviews worden opgenomen d.m.v. geluidsapparatuur. Hierbij wil ik benadrukken dat 
anonimiteit volledig gewaarborgd zal worden en dat verkregen informatie uit het interview vertrouwelijk wordt 
behandeld.  
 
Wanneer u aansluit bij het bovenstaand profiel en bereid bent mee te werken aan dit onderzoek zou ik graag 
met u in contact willen komen. Ik kan u dan meer vertellen over het onderzoek en een afspraak maken voor een 
interview. 
 
Graag hoor ik van u. 
 
Met vriendelijke groeten,  
Nikki van Biemen 
Universiteit voor Humanistiek 
E-mail: Nikki.vanBiemen@student.uvh.nl 
Tel: 06 - 15 63 91 44 
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8.3 Informed consent 
Toestemmingsverklaringformulier (informed consent) 
Titel onderzoek:    Burn-out bij jonge werknemers in de financiële sector 
Verantwoordelijke onderzoeker:  Nikki van Biemen 
In te vullen door de deelnemer: 
Ik verklaar op een voor mij duidelijke wijze te zijn ingelicht over de aard, methode, doel en belasting 
van het onderzoek. Ik weet dat de gegevens en resultaten van het onderzoek alleen anoniem en 
vertrouwelijk aan derden bekend gemaakt zullen worden. Mijn vragen zijn naar tevredenheid 
beantwoord.  
Ik begrijp dat geluids-materiaal of bewerking daarvan uitsluitend voor analyse en/of 
wetenschappelijke presentaties zal worden gebruikt.  
Ik stem geheel vrijwillig in met deelname aan dit onderzoek. Ik behoud me daarbij het recht voor om 
op elk moment zonder opgaaf van redenen mijn deelname aan dit onderzoek te beëindigen.  
Naam deelnemer: ......................................................................................  
 
 
Datum: ............... Handtekening deelnemer: ..............................................  
 
In te vullen door de uitvoerende onderzoeker 
Ik heb een mondelinge en schriftelijke toelichting gegeven op het onderzoek. Ik zal resterende vragen 
over het onderzoek naar vermogen beantwoorden. De deelnemer zal van een eventuele voortijdige 
beëindiging van deelname aan dit onderzoek geen nadelige gevolgen ondervinden.  
 
Naam onderzoeker: .............................................................................................................  
 
 





BURN-OUT EIGENWAARDE EMOTIEBEHEERSING 
Ervaring BO 
• Definitie burn-out 
• Emotionele uitputting 
• Fysieke uitputting  
• Distantie  
- minder motivatie 
• Gevoel minder bekwaam te zijn 
- onzekerheid 














• Werkkenmerken  
- werkdruk 
- emotionele belasting 
- beperkte autonomie 
- beperkte sociale steun werk 
- interferentie werk/thuis 
• Niet werk-gerelateerd 
• Persoonlijkheidskenmerken 
• Maatschappelijke ontwikkelingen 
Gevoel van eigenwaarde  
• Persoonlijke waardering 
respondent 










Opvattingen over BO 
• Opvatting individu 
• Opvatting werkomgeving 
• Opvatting persoonlijke omgeving 
 
Bronnen eigenwaarde 





- Deel uitmaken groep  
• Privé-omgeving  
 
Condities voorkomen BO 
• Erkenning 













• eigen verantwoordelijkheid JA 
• eigen verantwoordelijkheid NEE 
  




• ervaren steun  
• acceptatie   
• niet geloofd voelen 
• (zelf)vertrouwen  








• (niet) stellen grenzen 
• energiebalans 
• beperkte structuur 
• ziekte/beperking 
• familieomstandigheden 





 Emotiemanagement - dankbaarheid - leren les - sterker voelen - ontkenning - acceptatie - relativeren/rationaliseren 
Opvattingen over BO 
- bewondering   
- inlevingsvermogen 
- acceptatie  
- misbruik maken van diagnose 
- label 
- zichtbaarheid 
- zonde 
- zwak 
  
Verantwoordelijkheid BO 
•  
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